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1 INNLEDNING 
1.1 Oppgavens tema og bakgrunnen for problemstillingene 
Temaet for oppgaven er arbeidstakernes rett til å motta informasjon og delta i drøftinger 
med arbeidsgiveren forut for en virksomhetsoverdragelse. Motsatsen til arbeidstakernes 
rett er en tilsvarende plikt for arbeidsgiveren til å informere og drøfte 
virksomhetsoverdragelsen med arbeidstakerne.  
 
En virksomhetsoverdragelse innvirker på arbeidstakernes arbeidsforhold på ulike måter 
avhengig av de nærmere vilkår for overdragelsen. Arbeidstakerne kan for eksempel få 
ny arbeidsgiver og de kan miste kollektive rettigheter etter tariffavtale. I en slik 
situasjon oppstår spørsmålet om regulering av arbeidstakernes rettigheter. 
Arbeidsmiljøloven (aml.)1 kapittel 12 A, som gjennomfører EFs Rådsdirektiv 
77/187/EØF om virksomhetsoverdragelser i norsk rett,2 regulerer arbeidstakernes 
rettsstilling ved virksomhetsoverdragelser, herunder retten til informasjon og drøftinger.  
 
Den sentrale hjemmelen for informasjons- og drøftingsplikten ved 
virksomhetsoverdragelser er aml. § 73 E, og fremstillingen omhandler i hovedsak denne 
bestemmelsen. Formålet med bestemmelsen er å gi arbeidstakerne informasjon om hva 
som kommer til å skje og hvilke følger dette kan få dem, samt å gi arbeidstakerne, 
gjennom sine representanter, anledning til å øve innflytelse på beslutningens innhold og 
gjennomføringen av den.3 For å få en fullstendig fremstilling av den rettslige 
situasjonen rundt oppgavens tema, redegjøres det også for særreglene i aksjeloven 
(asl.)4 og allmennaksjeloven (asal.)5 § 13-11, jf. § 14-4 tredje ledd som kommer til 
anvendelse ved de særlige formene for virksomhetsoverdragelse, fusjon og fisjon. Disse  
                                                 
1 Lov av 4. februar 1977 nr. 4 om arbeidervern og arbeidsmiljø m.v. 
2 Bakgrunnen for bestemmelsene er nærmere behandlet i kapittel 2.2. 
3 Begrunnelsen er behandlet nærmere i kapittel 2.4.. 
4 Lov av 13. juni 1997 nr. 44 om aksjelelskaper. 
5 Lov av 13. juni 1997 nr. 45 om allmennaksjelelskaper. 
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reglene kommer i tillegg til arbeidstakernes rettigheter etter aml. § 73 E.  
 
Hovedavtalen mellom Landsorganisasjonen i Norge (LO) og Næringslivets 
Hovedorganisasjon (NHO) inneholder bestemmelser om informasjon og drøfting med 
arbeidstakerne ved virksomhetsoverdragelser i kapittel 9. Hovedavtalen gjelder kun i 
virksomheter som er tilknyttet disse organisasjonene, men fordi avtalen gjelder for et 
stort antall arbeidstakere, redegjøres det også for rettighetene etter denne avtalen. 
Rettighetene i Hovedavtalen kommer i tillegg til de som følger av arbeidsmiljøloven.  
  
Fremstillingen av bestemmelsene i aksjelovene og Hovedavtalen begrenser seg til å gi 
en oversikt, og vil ikke være en fullstendig fremstilling av bestemmelsenes innhold. 
  
Informasjons- og drøftingsplikten ved virksomhetsoverdragelser er av sentral betydning 
for arbeidstakerne. Temaet er imidlertid lite behandlet i forarbeider, rettspraksis og 
juridisk teori. Fremstilingen søker å belyse de spørsmål som oppstår i denne 
forbindelse. De viktigste problemstillingene er hvem som nærmere bestemt har rett til 
informasjon og drøftinger og hvem plikten til å informere og drøfte påligger, når plikten 
inntrer, hva det skal informeres om, hva som ligger i drøftingsbegrepet og hvilke følger 
arbeidsgiverens eventuelle brudd på plikten får. 
 
1.2 Avgrensninger  
Ved behandlingen av informasjons- og drøftingsplikten ved virksomhetsoverdragelser 
vil fremstillingen berøre enkelte tilgrensede problemstillinger. Det er nødvendig å 
avgrense mot enkelte av disse problemstillingene både av hensyn til oppgavens omfang 
og fordi de er mindre sentrale i forhold til oppgavens tema. Det vil i tillegg bli foretatt 
enkelte avgrensninger mot tilstøtende problemstillinger underveis i oppgaven. Dette 
gjøres ut fra hensiktsmessighetshensyn og fordi avgrensningen underveis bidrar til å 
fremheve de tilstøtende problemstillingene. 
  
Spørsmålet om i hvilke tilfeller arbeidstakerne har rett til informasjon og drøftinger 
beror på om det foreligger en ”virksomhetsoverdragelse”, jf. aml. § 73 A. Dette 
spørsmålet reiser mange problemstillinger som er utførlig behandlet i rettspraksis og 
juridisk teori. Av hensyn til omfanget ved og temaet for denne fremstillingen, vil 
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fremstillingen av begrepet ”virksomhetsoverdragelse” begrenses til det som er 
nødvendig for å få en helhetlig forståelse av informasjons- og drøftingsplikten ved 
virksomhetsoverdragelser, herunder angi den rettslige plasseringen av dette 
rettsområdet.6   
 
Arbeidsmiljøloven inneholder særlige regler om informasjons- og drøftingsplikt ved 
oppsigelser i §§ 56 A og 57 nr. 1. Det samme gjør Hovedavtalen i § 9-4. Selv om 
oppsigelser kan skje i forbindelse med virksomhetsoverdragelser, avgrenses det mot en 
behandling av disse bestemmelsene siden oppsigelser som utgangspunkt faller utenfor 
denne fremstillingen. Bestemmelsen i aml. § 56 A vil imidlertid bli behandlet i den grad 
den kan gi veiledning ved tolkningen av aml. § 73 E. 
 
Det avgrenses også mot arbeidsmiljøutvalgtes behandling av ”planer som kan få 
vesentlig betydning for arbeidsmiljøet”, jf. aml. § 24 nr. 2 bokstav d, da denne 
bestemmelsen er av mindre betydning for arbeidstakerne ved en 
virksomhetsoverdragelse i forhold til bestemmelsen i aml. § 73 E. 
 
Det avgrenses videre mot spørsmål om Norges implementering av direktivet om 
virksomhetsoverdragelse er tilfredsstillende i forhold til krav som følger av direktivet 
selv og EØS-avtalen. Eksempler på slike spørsmål er om Norge har tilstrekkelige regler 
for utpeking av representanter for arbeidstakerne, og om de prosessuelle kravene 
oppstilt i direktivets artikkel 9 om muligheten for rettslig prøving av arbeidstakernes og 
representantenes krav er tilfredsstilt. Når det gjelder sanksjonsspørsmålet ved 
arbeidsgivers brudd på informasjons- og drøftingsplikten, vil dette imidlertid bli 
behandlet i lys av de krav EØS-avtalen stiller til norsk rett. Dette gjøres fordi 
sanksjonsspørsmålet er av sentral betydning for arbeidstakernes rettigheter. Det vil 
derimot ikke redegjøres for hvilke sanksjoner staten eventuelt kan møtes med ved brudd 
på forpliktelsene. 
 
                                                 
6 For en mer fullstendig fremstilling se Friberg mfl. (2001) s. 526 flg. 
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1.3 Rettskildene 
Informasjons- og drøftingsplikten ved virksomhetsoverdragelser er hjemlet i lov 
gjennom arbeidsmiljøloven og aksjelovene. De alminnelige lovtolkningsprinsippene 
kommer derfor til anvendelse.  
 
De viktigste forarbeidene til aml. § 73 E er ot.prp. nr. 71(1991-92) og ot.prp. nr. 79 
(2000-2001). Forarbeidene er imidlertid lite utfyllende, noe som kan skyldes 
bestemmelsens bakgrunn i direktivet om virksomhetsoverdragelse.  
 
Det finnes ikke norsk rettspraksis knyttet direkte til forståelsen av aml. § 73 E 
Aml. § 56 A inneholder imidlertid en parallell bestemmelse til aml. § 73 E som kommer 
til anvendelse ved masseoppsigelser. Ordlyden er til dels sammenfallende for disse 
bestemmelsene, og forarbeider og rettspraksis tilknyttet denne bestemmelsen kan derfor 
også være relevant for forståelsen av aml. § 73 E. I tillegg er rettspraksis tilknyttet 
Hovedavtalen relevant for tolkningen av aml. § 73 E der bestemmelsen har hentet 
uttrykk fra avtalen.7 
 
At temaet er lite berørt i forarbeider og rettspraksis medfører at formålsbetraktninger 
blir sentrale ved vurderingen av hvordan bestemmelsen skal forstås. 
 
Temaet er behandlet i juridisk teori, både norsk og utenlandsk, men disse 
fremstillingene er ikke særlig omfattende.  
 
Ved tolkningen av aml. § 73 E må det tas hensyn til at bestemmelsen tar sikte på å 
gjennomføre direktivet om virksomhetsoverdragelse i norsk rett. Den norske 
bestemmelsen er den sentrale, men ordlyden i direktivet vil være veiledende for 
tolkningen bestemmelsen, med mindre det fremgår av de norske forarbeidene at det har 
vært meningen å fravike direktivet. Aml. § 73 E gir på visse områder arbeidstakerne 
bedre beskyttelse enn etter direktivet. Denne oppgaven tar utgangspunkt i den norske 
språkversjonen av direktivet.  
 
                                                 
7 Jf. Ot.prp. nr. 71 (1991-92) kapittel 4.10.3. 
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Direktivet er innført i norsk rett slik det er tolket av EF-domstolen før undertegningen 
av EØS-avtalen 2. mai 1992.8 Siden aml. § 73 E er utformet med sikte på å 
implementere direktivet i norsk rett, vil EF-domstolens avgjørelser også etter 2. mai 
1992 være sentrale rettskilder for forståelsen av de av bestemmelsene som gjennomfører 
direktivet i norsk rett.9  
 
Forarbeidene til direktivet kan også få betydning for tolkningen, men disse er 
sparsomme og lite brukt i denne fremstillingen. Forarbeider til direktiver spiller generelt 
en liten rolle i EF-domstolens argumentasjon, noe som tilsier at det bør legges mindre 
vekt på dem.10  
 
Når det gjelder fortolkningen av Hovedavtalen, må denne tolkes ut fra avtalerettslige 
prinsipper. Siden avtalen har et stort antall avtaleparter, vil imidlertid ordlyden få stor 
betydning. Det finnes også noe rettspraksis tilknyttet bestemmelsene i avtalen, både fra 
arbeidsretten og de alminnelige underrettene. I tillegg har både LO og NHO utgitt 
kommentarer til avtalen. Disse kommentarene er avtalepartenes egne, og kan dermed 
ikke tillegges stor vekt ved tolkningen. Kommentarene gir imidlertid en veiledning om 
hvordan partene har forstått avtalen. Der kommentarene er sammenfallende, er det 
større grunn til å legge vekt på dem. 
 
 
 
 
                                                 
8 Jf. EØS-avtalen art. 6. 
9 Jf. Rt. 1997 s. 1954 på s. 1960 (Løten-saken). 
10 Jf. Sejersted (1996) s. 191. 
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2 ARBEIDSMILJØLOVEN § 73 E 
2.1 Kort om innholdet i bestemmelsen 
Aml. § 73 E første ledd pålegger tidligere og ny innehaver å informere om og drøfte 
virksomhetsoverdragelsen med de tillitsvalgte. Dersom det ikke er tillitsvalgte, skal 
arbeidstakerne etter andre ledd informeres direkte. Dersom det planlegges tiltak overfor 
arbeidstakerne, skal arbeidsgiveren drøfte disse med de tillitsvalgte med sikte på å 
oppnå en avtale, jf. tredje ledd. Til slutt bestemmer fjerde ledd at ny innehaver skal 
avholde et informasjonsmøte med de ansatte.  
 
2.2 Bakgrunn 
Kapittel 12 A ble tilføyd arbeidsmiljøloven 27. november 1992 ved implementering av 
EFs Rådsdirektiv 77/187/EØF om tilnærming av medlemsstatenes lovgivning om 
ivaretakelse av arbeidstakernes rettigheter ved overdragelse av foretak, bedrifter eller 
deler av bedrifter. Implementeringen er en forpliktelse etter EØS-avtalens artikkel 68, 
med henvisning til avtalens vedlegg XVIII nr. 23, jf. EØS-loven av 27. november 1992 
nr. 109 § 1. Bestemmelsene trådte i kraft samtidig med EØS-avtalen 1.januar 1994. I 
forarbeidene til kapittelet sies det at implementeringen kun er ment å omfatte de 
endringer som var nødvendige på grunn av EØS-avtalen.11  
 
Direktivet ble endret 29. juni 1998 da Ministerrådet i EU vedtok direktiv 98/50/EF om 
endringer i direktiv 77/187/EØF. For å bringe norsk rett i samsvar med disse 
endringene, ble direktivet gjennomført i norsk rett ved endringslov av 15. juni 2001 
nr. 33. Dette medførte to nye bestemmelser i § 73 E første ledd bokstav d og andre ledd. 
Lovendringene gikk denne gang noe lenger enn det som var nødvendig for å 
etterkomme direktivets forpliktelser.  
  
                                                 
11 Ot.prp. nr. 71 (1991-1992). 
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EU vedtok 12. mars 2001 et såkalt kodifiseringsdirektiv, Rådsdirektiv 2001/23/EF. 
Dette direktivet slår sammen innholdet i begge de tidligere direktivene om 
virksomhetsoverdragelse. De tidligere direktivene blir samtidig opphevet. Det nye 
direktivet inneholder imidlertid ingen materielle endringer, det er kun en formell 
sammenslåing av tekst med nye artikkelnumre. Direktivet trådte i kraft 1. august 2002 
som følge av EØS-komiteens beslutning nr. 159 av 11. desember 2001.12  
 
Aml. § 73 E fjerde ledd er den eneste av bestemmelsene som ikke følger av direktivet. 
Bestemmelsen kom inn i arbeidsmiljøloven ved endringslov av 21.juni 2002 nr. 27 
samtidig med at ervervsloven av 1994 nr. 79 ble opphevet, og er i hovedtrekk en 
videreføring av denne lovs § 12.  
 
2.3 Virkeområdet  
Aml. kapittel 12 A og dermed § 73 E gjelder ved virksomhetsoverdragelser, jf. 
overskriften til kapittelet. Virkeområdet er nærmere angitt i § 73 A. Vilkårene i denne 
bestemmelsen må dermed være oppfylt for at resten av kapittelet skal komme til 
anvendelse. Aml. § 73 A første ledd lyder: ”Bestemmelsene i dette kapittelet kommer til 
anvendelse ved overføring av virksomhet eller del av virksomhet til en annen innehaver 
som følge av overdragelse”. Det er tre hovedvilkår som må være oppfylt for at det skal 
foreligge en virksomhetsoverdragelse i lovens forstand. I det følgende behandles det 
mest sentrale innholdet i disse hovedvilkårene 
 
2.3.1 Overføring av virksomhet eller del av virksomhet 
Det første vilkåret for at det skal foreligge en virksomhetsoverdragelse er at det må 
foreligge en ”overføring av virksomhet eller del av virksomhet”. Siden bestemmelsene 
er ment å gjennomføre direktivet om virksomhetsoverdragelse i norsk rett, må man se 
på EF-domstolens tolkning av virksomhetsbegrepet i direktivet. EF-domstolen har stilt 
krav om at virksomheten må være en selvstendig økonomisk enhet, men ellers er 
uttrykket tolket så vidt at det neppe kan tolkes snevrere enn den alminnelige 
omfangsbestemmelsen for arbeidsmiljøloven i aml. § 2.13 Utgangspunktet etter aml. § 2 
                                                 
12 Jf. EØS-tillegget til De Europeiske Fellesskaps Tidende nr. 54 2002 s. 25. 
13 Jf. Friberg mfl. (2001) s. 527. 
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første ledd er at loven omfatter ”enhver virksomhet som sysselsetter arbeidstaker”. 
Unntakene i aml. § 2 nr. 2 og eventuelle unntak i medhold av § 2 nr 3, 4 og 5 kan bare 
få betydning for reglene i kapittel 12 A om de aktuelle virksomhetene også faller 
utenfor direktivet i henhold til artikkel 1 nr. 1, 2 og 3. I motsatt fall ville 
implementeringen vært mangelfull, og det fremgår ikke av forarbeidene at det har vært 
meningen å fravike direktivet på dette punkt.14 Direktivets artikkel 1 nr. 3 unntar 
sjøgående skip. Sjøfart er også unntatt i aml. § 2 andre ledd, bokstav a. Unntaket er 
begrunnet i at det er en egen vernelovgivning for sjømenn.15 
 
I direktivets artikkel 1 nr. 1 bokstav c er det bestemt at direktivet får anvendelse ”på 
offentlige og private foretak som driver økonomisk virksomhet, enten målet med 
virksomheten er gevinst eller ikke”. Det er dermed ikke et vilkår at virksomheten må ha 
et økonomisk formål, og virksomheten kan være både offentlig og privat.  
 
Det er ikke et vilkår at hele virksomheten overføres til ny arbeidsgiver, jf. ordlyden 
”virksomhet eller del av virksomhet”. For eksempel kan et salg av en avdeling i en 
virksomhet omfattes av bestemmelsen.  
 
Direktivets artikkel 1 nr. 1, bokstav b bestemmer at som overdragelse etter direktivet 
regnes: ”en overdragelse av en økonomisk enhet som beholder sin identitet, det vil si en 
samling av ressurser som er organisert med det formål å drive økonomisk virksomhet, 
enten det dreier seg om en hoved- eller en bivirksomhet”. Det stilles dermed krav om at 
virksomheten må videreføres og beholde sin identitet også etter overføringen. 
Spørsmålet om virksomheten bevarer sin identitet beror etter EF-domstolens praksis på 
en konkret helhetsvurdering av de faktiske forhold. I denne vurderingen legges det blant 
annet vekt på hvilken type bedrift eller virksomhet det er tale om, om det er overført 
fysiske aktiva, verdien av immaterielle aktiva på overføringstidspunktet, omfanget av 
overtakelse av arbeidsstokken, om kundekretsen overtas, i hvor stor grad de 
økonomiske aktiviteter før og etter overdragelsen er de samme og hvor lenge 
virksomhetens drift eventuelt har vært innstilt.16 
                                                 
14 Jf. Friberg mfl. (2001) s. 527. 
15 Se lov nr. 18 1977 (sjømannsloven) og lov nr. 50 1977 (arbeidstidsloven) m.fl. 
16 Jf. EF-domstolens dom av 18.mars 1986 sak 24/85 (Spijkers), premiss 13. Domstolen har henvist til 
dette premisset i senere avgjørelser om temaet. 
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2.3.2 Overføring til en annen innehaver 
Det andre vilkåret for at det skal foreligge en virksomhetsoverdragelse er at 
virksomheten overføres ”til en annen innehaver”. Det må altså skje et skifte på 
innehaversiden som innebærer at virksomheten overføres til et annet rettssubjekt. Ved 
kjøp av aksjene eller andre eierandeler i et foretak skjer det ingen endring av innehaver, 
siden det er selskapet som er ”innehaver” og ikke aksjeeierne. Slik overføring er derfor 
ikke en virksomhetsoverdragelse, og de ansatte vil derfor ikke ha krav på informasjon 
etter § 73 E ved overføring av aksjer.  
 
2.3.3 Overføring som følge av overdragelse 
Det siste vilkåret er at overføringen må skje ”som følge av overdragelse”. Dette 
begrepet er tolket vidt. Avtale om fusjon eller fisjon vil være typiske former for 
overdragelse som omfattes. At fusjon inngår i begrepet virksomhetsoverdragelse 
fremgår direkte av direktivet.17 Avhendelse mot vederlag er en annen typisk form som 
omfattes. Eksempler fra EF-domstolens praksis på andre typer overdragelser som 
omfattes er tilbakeføring av tjenester som opprinnelig ble satt ut på oppdrag, overføring 
av virksomhet i underentreprise, overføring av virksomhet innen et konsern, overføring 
ved leie, leasing, kreditorbeslag, gave, ektepakt og samlivsavtale.  
 
Etter en lovendring følger det av aml. § 73 A andre ledd at §§ 73 B og 73 C ikke gjelder 
ved overføring fra et konkursbo. I forhold til bestemmelsen i § 73 E vil imidlertid 
overføring fra et konkursbo regnes som virksomhetsoverdragelse. I tillegg til dette vil 
overføring av rene forvaltningsoppgaver omfattes.18 Norsk rett går her lenger enn 
kravene som følger av EF-retten.19  
 
 
                                                 
17 Jf. artikkel 1 nr. 1 bokstav a. 
18 Jf. Ot.prp. nr. 79 (2000-2001) kapittel 4.3.4. 
19 Jf. direktivets artikkel 1 nr. 1 bokstav c, andre punktum. 
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2.4 Begrunnelse for reglene 
For å vise sammenhengen mellom aml. § 73 E og de øvrige reglene i kapittel 12 A og 
for å få en fullstendig fremstilling av begrunnelsen, er det hensiktsmessig å redegjøre 
for det generelle formålet med kapittel 12 A før det redegjøres for det konkrete formålet 
med § 73 E. 
 
2.4.1 Generelt om kapittel 12 A 
Det overordnede formålet med reglene i aml. kapittel 12 A er å verne arbeidstakerne 
ved virksomhetsoverdragelser ved å sikre at overdragelsen ikke medfører dårligere 
rettigheter eller ytelser for dem.20 Dette formålet fremgår også av tittelen til direktivet 
om virksomhetsoverdragelse, ”Rådsdirektiv… om ivaretakelse av arbeidstakernes 
rettigheter ved overdragelse av foretak, virksomheter eller deler av foretak eller 
virksomheter” og i fortalen til direktivet: ”…vern av arbeidstakere ved skifte av 
innehaver, særlig for å sikre at deres rettigheter blir ivaretatt”.21  
 
Bestemmelsene i kapittel 12 A gir derfor arbeidstakerne ulike typer vern ved 
virksomhetsoverdragelser. Det følger av § 73 B at arbeidsgiverens rettigheter og 
forpliktelser overfor arbeidstakerne overgår til den nye innehaver eller arbeidsgiver ved 
virksomhetsoverdragelsen. I § 73 C er det bestemt at overføringen ikke i seg selv er 
grunnlag for oppsigelse av arbeidstakerne. Videre kan arbeidstakernes tillitsvalgte etter 
§ 73 D i en viss utstrekning fortsette i sine verv uberørt av overdragelsen, og endelig 
skal arbeidsgiver etter § 73 E informere og drøfte overføringen med de ansatte eller 
deres representanter. 
 
2.4.2 Begrunnelse for aml. § 73 E 
Formålet med aml. § 73 E er todelt. Dels skal arbeidstakerne gis informasjon om hva 
som kommer til å skje og hvilke følger dette kan få dem, og dels skal de ansatte 
gjennom sine representanter ha anledning til å øve innflytelse på beslutningens innhold 
og gjennomføringen av den.22 Bestemmelsen er etter dette en forutsetning for at 
                                                 
20 Jf. Ot.prp. nr. 79 (2000-2001) kapittel 3.1. 
21 Jf. pkt. 3. 
22 Jf. Ot.prp. nr. 79 (2000-2001) kapittel 7.1. 
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arbeidstakerne på best mulig måte kan ivareta de øvrige rettigheter de har etter kapittel 
12 A. Enkelte arbeidstakere kan for eksempel ønske å utøve retten som følger av aml. § 
73 B nr. 1 til å nekte å ta ansettelse hos den nye innehaveren.  
 
Gjennom retten til informasjon gis arbeidstakerne muligheten til å forberede seg på den 
kommende virksomhetsoverdragelsen, som kan medføre til dels store endringer for 
dem. En virksomhetsoverdragelse kan blant annet medføre at ansatte blir sagt opp. Selv 
om overføringen i seg selv ikke gir grunn for oppsigelse eller avskjed etter § 73 C, kan 
overføringen sammen med andre forhold medføre at arbeidsgiveren har saklig grunn til 
å si opp ansatte. Forutsetningen er at oppsigelsen kunne ha vært foretatt uavhengig av 
virksomhetsoverdragelsen.23 Det vil for eksempel ofte i forbindelse med fusjoner 
foreligge saklig grunn til nedbemanning, idet man må tilpasse organisasjonene til 
hverandre og redusere overtallige ansatte. I en slik situasjon vil det være av vesentlig 
betydning for arbeidstakerne at de får tid og mulighet til å omstille seg.24 
 
EF- og EFTA-domstolene har lagt stor vekt på formålsbetraktninger ved tolkningen av 
direktivets bestemmelser om omfanget (artikkel1) og rettsvirkningene av overdragelse 
(artikkel 3-7), sammenlign henholdsvis § 73 A og §§ 73 B-73 E.25 
 
2.5 Fravikelighet   
Hovedregelen er at arbeidsmiljøloven er ufravikelig, jf. aml. § 5 som bestemmer at 
lovens bestemmelser ikke kan fravikes ”med mindre annet er særskilt fastsatt.” § 73 E 
inneholder ingen bestemmelse om at den kan fravikes. Reglene er heller ikke utformet 
på en måte som gir grunnlag for å fravike bestemmelsen, jf. ordet ”plikter” i første ledd, 
første pkt. Forarbeidene understreker at de deler av bestemmelsen som gjennomfører 
direktivet i norsk rett ikke kan fravikes.26 På bakgrunn av aml. § 5 kan imidlertid heller 
ikke de deler av bestemmelsen som går lenger enn direktivet fravikes. 
 
                                                 
23 Jf. Ot.prp. nr. 71 (1991-92) kapittel 6.1 på s. 34. 
24 Oppsigelsene vil også utløse drøftingsplikt for arbeidsgiver etter aml. § 57 nr. 1 og eventuelt § 56 A 
ved masseoppsigelser. 
25 Jf. for eksempel EF-domstolens dom mot Storbritannia, sak C-382/92. 
26 Jf. Ot.prp. nr. 71 (1991-92) kap.4.1.2. 
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At § 73 E er ufravikelig innebærer at arbeidstakerne heller ikke kan samtykke i at 
rettighetene etter loven begrenses eller fratas dem. Dette gjelder selv om ulempene med 
å frasi rettighetene oppveies av fordeler, slik at arbeidstakeren etter en helhetsvurdering 
av situasjonen ikke får en dårligere stilling.27  Arbeidstakernes representanter kan 
følgelig heller ikke samtykke i at arbeidstakerne gis dårligere rettigheter.28   
 
Artikkel 8 i direktivet om virksomhetsoverdragelse bestemmer at:” Dette direktivet 
berører ikke medlemsstatenes rett til å anvende eller innføre lover eller forskrifter som 
er mer fordelsaktige for arbeidstakerne, eller til å fremme eller tillate tariffavtaler eller 
avtaler mellom parter i arbeidslivet som er mer fordelaktige for arbeidstakerne”. 
Direktivet tillater derfor at arbeidstakerne gjennom lov eller avtale gis bedre vilkår enn 
det som fremgår av direktivet. Begrunnelsen for dette er at reglene tar sikte på å verne 
arbeidstakerne og gi dem innflytelse. I norsk rett er arbeidstakerne for eksempel gitt 
rettigheter som kommer i tillegg til minsterettighetene i aml. § 73 E ved fusjon og 
fisjon, jf. asl./aasl. § 13-11. Aml. § 73 E kan etter dette heller ikke vær til hinder for at 
arbeidstakerne på grunnlag av avtale får bedre vilkår enn det som følger av loven.  
 
Konklusjonen er at loven er ufravikelig til fordel for arbeidstakerne. 
 
2.6 Hvem påligger informasjons- og drøftingsplikten?  
2.6.1 Tidligere og ny innehaver 
Plikten til å informere og drøfte påligger ”tidligere og ny innehaver”, jf. aml. § 73 E 
første ledd. Spørsmålet blir dermed hvem dette er i bestemmelsens forstand. Begrepet 
innehaver er ikke brukt andre steder i arbeidsmiljøloven enn i kapittel 12 A. 
Departementet uttaler i forarbeidene: ” Som innehaver etter utkastet regnes den fysiske 
eller juridiske person som er ansvarlig for driften av virksomheten”. Videre uttales det: 
”Den nye innehaver trer som følge av innehaverskiftet inn i de kontraktsmessige 
forpliktelser som påhviler arbeidsgiver. Vedkommende blir med andre ord automatisk 
arbeidsgiver”.29 Disse uttalelsene tilsier at innehaveren er den samme som  
                                                 
27 Jf. EF-domstolens dom av 10. februar 1988, sak 324/86 (Daddy’s Dance Hall) premiss 15. 
28 Jf. samme premiss. 
29Jf. Ot.prp. nr.71 (1991-92) kapittel 6.1. Merknad til § 73 A. 
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arbeidsgiveren. Det fremgår videre av forarbeidene at lovens uttrykk bygger direkte på 
teksten i direktivet om virksomhetsoverdragelse som bruker utrykkene ”overdrager” og 
”erverver” om tidligere og ny innehaver.30 Direktivet indikerer imidlertid heller ikke 
noe som skulle tyde på at innehaveren er noe annet eller mer enn den som er 
arbeidsgiver. Overdrager er etter direktivets artikkel 2 nr. 1 bokstav a ”enhver fysisk 
eller juridisk person som som følge av en overdragelse i henhold til artikkel 1 nr. 1 
opphører å være arbeidsgiver…” Erverver er definert i artikkel 2 nr. 1 bokstav b som 
”envher fysisk eller juridisk person som som følge av en overdragelse i henhold til 
artikkel 1 nr. 1 blir arbeidsgiver…”  I relasjon til reglene om virksomhetsoverdragelse, 
må man derfor anta at begrepet har samme innhold som arbeidsgiverbegrepet. 
 
Spørsmålet om hvem informasjons- og drøftingsplikten påligger er dermed et spørsmål 
om hvem som er arbeidsgiver i arbeidsmiljølovens forstand. Aml. § 4 inneholder en 
legaldefinisjon av arbeidsgiverbegrepet. Arbeidsgiver er ”enhver som har tilsatt 
arbeidstaker for å utføre arbeid i sin tjeneste”. Arbeidsgiver i rettslig forstand er 
normalt eieren av virksomheten, enten eieren er en privatperson, aksjeselskap, stat eller 
kommune med videre. Det juridiske ansvaret påligger eier eller det organ eller den 
person som er satt til å lede virksomheten. For eksempel vil arbeidsgiveransvaret ligge 
på eieren i et enkeltmannsforetak, mens det vil ligge på styret i et aksjeselskap. For 
denne oppgavens formål er det ikke nødvendig med en nærmere redegjørelse av 
begrepet.31   
 
”Tidligere innehaver” er etter dette den arbeidsgiveren som overfører virksomheten eller 
del av virksomheten til en annen arbeidsgiver, altså overdrageren, mens ”ny innehaver” 
er den arbeidsgiveren som får overført virksomheten eller del av virksomheten til seg, 
altså erververen. Lovens bruk av begrepene ”tidligere og ny innehaver” kan være noe 
uklar. Ved for eksempel fusjoner vil ikke arbeidstakerne i det overtakende selskapet få 
ny innehaver. Det loven benevner ”ny” innehaver er derfor deres tidligere innehaver. 
Direktivets anvendelse av begrepene ”overdrager” og ”erverver” er trolig en mer presis 
språkbruk.  
 
                                                 
30 Jf. Ot.prp. nr. 71 (1991-92) kapittel 6.1. Merknad til § 73 A. 
31 Se Larsen: Arbeidsmiljøloven (2001) s. 32-38 for en nærmere redegjørelse. 
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I forhold til hvem som anses som ”ny innehaver” må det også presiseres at siden 
informasjons- og drøftingsplikten inntrer før overdragelsen finner sted og fortrinnsvis 
allerede på et forhandlingstidspunkt,32 vil ”ny innehaver” etter bestemmelsen være den 
det tas sikte på å overføre virksomheten til. Formelt sett blir ikke forhandlingsmotparten 
ny innehaver før avtale om overdragelse er inngått. 
 
2.6.2 Er tidligere og ny innehaver kun forpliktet overfor arbeidstakere i egen 
virksomhet etter første til tredje ledd?  
Det må være klart at aml. § 73 E første og tredje ledd pålegger tidligere og ny innehaver 
å informere og drøfte med de tillitsvalgte i egen virksomhet. Spørsmålet er om de 
tillitsvalgte i den tidligere innehaverens virksomhet i tillegg kan kreve informasjon og 
drøftinger av den nye innehaveren og omvendt om de tillitsvalgte i den nye innhaverens 
virksomhet kan kreve informasjon og drøftinger av den tidligere innehaveren. 
Spørsmålet gjelder tilsvarende overfor arbeidstakere som ikke er representert etter andre 
ledd, men for å lette fremstillingen forutsettes det at det finnes representanter for 
arbeidstakerne. 
 
Ordlyden i § 73 E første ledd er ikke til hinder for at informasjons- og drøftingsplikten 
også gjelder overfor tillitsvalgte i den andre innehaverens virksomhet. Når det gjelder 
plikten til å gjennomføre avtaleforhandlinger etter tredje ledd, er ordlyden strengt tatt 
heller ikke til hinder for dette selv om bestemmelsen knytter seg til planer om tiltak 
overfor de respektive arbeidstakere. De tillitsvalgte i den nye innehaverens virksomhet 
vil imidlertid ikke ha behov for å drøfte overføringen med tidligere innehaver, da denne 
normalt ikke vil ha innflytelse på den videre utviklingen i virksomheten. Hensynene bak 
bestemmelsen kan imidlertid tilsi at de tillitsvalgte i den tidligere innehaverens 
virksomhet bør kunne få informasjon og drøfte også med den nye innehaveren. Til tross 
for rettighetsovergangen etter § 73 B, vil det kunne oppstå en ny situasjon etter 
overføringen. Arbeidstakerne kan for eksempel få nytt arbeidssted, arbeidet kan bli 
organisert på en ny måte, og det kan skje endringer innenfor de rammer som den 
tidligere innehaveren også kunne gjennomført. Dersom det er tvil om endringer eller 
nye ordninger ligger innenfor det arbeidsgiver kan gjennomføre ensidig, kan det være 
                                                 
32 Jf. kapittel 2.8 nedenfor. 
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behov for å drøfte dette med både tidligere og ny innehaver. Slike opplysninger kan 
også ha betydning for arbeidstakere som vurderer å utøve retten til å nekte å ta 
ansettelse hos erververen. Dersom den nye innehaveren planlegger tiltak overfor både 
arbeidstakere som følger med fra overdrageren og de som allerede arbeider i bedriften, 
kan det fremstå som naturlig at dette drøftes med tillitsvalgte for samtlige arbeidstakere, 
selv om noen av de på forhandlingstidspunktet fortsatt representerer overdragerens 
arbeidstakere. 
 
Direktivets ordlyd kan på den annen side tale for det motsatte resultat. Etter artikkel 7 
nr. 1 første ledd plikter tidligere og ny innehaver å informere representantene for sine 
respektive arbeidstakere som berøres av en overdragelse. Denne presiseringen er ikke 
gjengitt i ordlyden i aml. § 73 E. Forarbeidene gir ingen forklaring på denne forskjellen. 
Det er som nevnt ikke noe hinder for å gi arbeidstakerne bedre rettigheter enn etter 
direktivet,33 men det er ingenting i de norske forarbeidene som tyder på at det var 
meningen å fravike dette. Dersom lovgiver hadde til hensikt å fravike direktivet, burde 
dette ha kommet til uttrykk i forarbeidene. Det kan også anføres at det er tilstrekkelig 
for å ivareta arbeidstakernes interesser og dermed bestemmelsens formål at deres 
representanter får mulighet til å få informasjon og drøfte med deres respektive 
innehavere. En rett til informasjon og drøfting med både tidligere og ny innehaver kan 
virke unødvendig omstendelig og arbeidskrevende. I tillegg til dette kommer at 
arbeidstakerne etter fjerde ledd har krav på informasjonsmøte med den nye innehaveren, 
hvilket kan avhjelpe noe av behovet de har for å få informasjon av denne.34 Etter denne 
bestemmelsen har altså ny innehaver en plikt også overfor tidligere innehavers 
arbeidstakere. 
 
Konklusjonen blir etter dette at første til tredje ledd kun forplikter tidligere og ny 
innehaver til å informere og drøfte med sine respektive arbeidstakere. Det er på den 
annen side ikke noe hinder for at den nye innehaveren frivillig påtar seg å informere og 
drøfte også med den tidligere innehaverens arbeidstakere. 
  
                                                 
33 Jf kapittel 2.5. 
34 Fjerde ledd hjemler dog ingen rett til drøftinger, og informasjonsplikten inntrer senere enn etter første 
ledd. 
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2.6.3 Betydningen av at beslutningen om overdragelse er tatt av andre enn 
innehaveren 
I enkelte tilfeller treffes ikke beslutningen om overdragelse av arbeidsgiveren selv, men 
av et morsselskap eller annet selskap som har dominerende innflytelse over 
avgjørelsen.35 Dette kan for eksempel være tilfelle i internasjonale selskaper der 
beslutningen om overdragelse fattes på øverste nivå i konsernet. Spørsmålet er hvilken 
betydning dette har for arbeidsgiverens informasjons- og drøftingsplikt.  
 
I direktivets artikkel 7 nr. 4 er det bestemt at forpliktelsene fastsatt i artikkelen ”får 
anvendelse uavhengig av om beslutningen som fører til overdragelse treffes av 
arbeidsgiveren eller av et foretak som kontrollerer arbeidsgiveren”. Departementet 
mente det var unødvendig å ta en slik regel inn i lovteksten fordi ”plikten til å gi 
informasjon og ta initiativ til drøftinger ligger på innehaver – uavhengig av 
selskapsstruktur og selskapets beslutningsprosess”.36 Det er etter dette uten betydning 
for arbeidsgiverens informasjons- og drøftingsplikt at avgjørelsen om overdragelse er 
tatt av andre enn arbeidsgiveren. Arbeidsgiveren kan derfor heller ikke vinne frem med 
en anførsel om at den virksomhet som fattet beslutningen unnlot å informere 
arbeidsgiveren i rett tid.  
 
I kommisjonens bakgrunnsnotat i utkastet til endringsdirektiv fra 1994,37 fremgår at 
bestemmelsen har til hensikt å sikre at direktivet får anvendelse i forbindelse med 
flernasjonale virksomheter. Det understrekes samtidig at direktivet ikke pålegger 
virksomheter som kontrollerer andre forpliktelser som sådan. Direktivet gir ikke 
arbeidstakerne noen rett til konsultasjon med andre enn arbeidsgiveren, for eksempel 
konsernledelsen eller annen ledelse for virksomhet som kontrollerer andre. 
 
                                                 
35 Jf. asl. /asal §§ 1-3 og 1-4. 
36 Jf. Ot.prp. nr. 71 (1991-92) kapittel 4.10.3. 
37 Com (94) 300 ”Explanatory memorandum”. 
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2.7 Hvem har krav på informasjon og drøfting? 
2.7.1 Hovedregelen: De tillitsvalgte 
Hovedregelen er at overføringen skal drøftes med ”de tillitsvalgte”, jf. § 73 E, første 
ledd. Spørsmålet er hva som menes med tillitsvalgte i lovens forstand. 
Arbeidsmiljøloven definerer ikke begrepet nærmere. Begrepet må forstås i samsvar med 
artikkel 7 nr.1 i direktivet om virksomhetsoverdragelse som bruker uttrykket 
”representantene for arbeidstakerne”. Representantene for arbeidstakerne er definert i 
direktivets artikkel 2. nr1 litra c som ” representanter for arbeidstakerne i henhold til 
medlemsstatenes lovgivning eller praksis”. Spørsmålet må derfor avgjøres på grunnlag 
av norske regler.38 
 
Av forarbeidene til endringsloven fremgår det at begrepet tillitsvalgte omfatter de 
organisasjonstillitsvalgte, altså tillitsvalgte som er organisert i fagforening og valgt i 
henhold til valgregler og med kompetanse fastsatt i kollektiv avtale inngått av 
organisasjonen.39 Samme sted fremgår det at begrepet tillitsvalgte må forstås videre enn 
dette, slik at også andre enn organisasjonstillitsvalgte omfattes av begrepet. Spørsmålet 
er hvilke andre representanter som omfattes.  
 
Ved implementeringen av direktivet i Norge, ble det stilt spørsmål i forarbeidene om 
hva som ligger i begrepet. Departementet uttalte følgende: ”Departementet forstår 
direktivet slik at ordningen med at informasjonen skal gis de ansattes representanter er 
hensiktsmessig begrunnet i forhold til å informere alle ansatte direkte. Etter 
departementets vurdering er det viktig at ledelsen gir denne type informasjon gjennom 
kanaler som fører ut til alle ansatte”.40  
 
Forarbeidene viser til at formålet med regelen er at informasjonen på en hensiktsmessig 
måte skal nå ut til alle ansatte. Særlig i større bedrifter er det hensiktsmessig for 
arbeidsgiveren å ha noen utvalgte personer å forholde seg til. I tillegg øker det 
muligheten for at alle de ansattes interesser blir hørt under drøftingene og ikke bare  
                                                 
38 EF-retten stiller imidlertid visse krav til hvordan representantene utpekes, jf. EF-domstolens dom mot 
Storbritannia, sak C-382/92. 
39 Jf. Ot.prp. nr. 79 (2000-2001) kap.7.1. 
40 Jf. Ot.prp. nr. 71 (1991-92) kap. 4.10.3. 
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noen få. Dette formålet må etter dette være et vesentlig moment ved grensedragningen 
av hvem som anses som ”tillitsvalgte” i lovens forstand. Det avgjørende vil være hvem 
som på en hensiktsmessig måte kan gi informasjonen videre og dermed oppfylle 
formålet. Etter dette må det antas at loven omfatter alle vanlige representanter for 
arbeidstakerne, hva enten de er valgt i henhold til overenskomst, lov eller på annen måte 
for å ivareta arbeidstakernes interesser.41  
 
2.7.1.1 Vanlige representanter for arbeidstakerne i norske virksomheter 
I større norske virksomheter vil det normalt være representanter for arbeidstakerne.  
Det er i hovedsak tre former for arbeidstakerrepresentasjon som er vanlig og som vil 
omfattes av loven.  
 
For det første vil de fagorganiserte tillitsvalgte omfattes av loven. Deres stilling bygger 
på avtaler mellom arbeidstakerorganisasjoner og arbeidsgiverorganisasjoner. For det 
andre vil verneombud42 omfattes av bestemmelsen.43 Den tredje formen for 
representasjon er representanter for arbeidstakerne som er medlemmer av 
virksomhetens styrende organer, for eksempel selskapsmøte, styre og 
bedriftsforsamling. Denne gruppen ble tidligere ikke regnet som representanter for 
arbeidstakerne etter direktivets artikkel 2 første ledd litra c, men unntaket ble fjernet ved 
endringsdirektivet av 1998. Disse representantene må derfor nå regnes som 
representanter for arbeidstakerne.44 Det vil imidlertid i praksis være de 
organisasjonstillitsvalgte som i de aller fleste tilfeller konsulteres og informeres i 
forbindelse med virksomhetsoverdragelsen. Verneombudene og representantene i styret 
og bedriftsforsamlingen vil mest sannsynlig være alternativer i tilfeller hvor 
organisasjonstillitsvalgte ikke finnes eller ikke representerer de arbeidstakerne som 
berøres av virksomhetsoverdragelsen. 
 
                                                 
41 Slik også Friberg mfl. (2000) s. 416. 
42 Jf. aml. § 25. 
43 Jf. Ot.prp. nr 79 (2000-2001) kap.7.1. 
44Jf. Ot.prp. nr. 79 (2000-2001) kap.6.3.2.  
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2.7.1.2 Nærmere avgrensning av de tillitsvalgte 
Spørsmålet er om det stilles ytterligere vilkår for hvilke tillitsvalgte som skal innformers 
og drøftes med etter bestemmelsen.  
 
I artikkel 7 nr. 1 i direktivet om virksomhetsoverdragelse er det spesifisert at 
overdrageren og erververen skal informere representantene for arbeidstakere ”som 
berøres av en overdragelse”. Dette har ikke kommet til uttrykk i den norske 
bestemmelsen. Spørsmålet er om også aml. § 73 E oppstiller et slikt vilkår.  
 
Det fremgår ikke av forarbeidene at det har vært meningen å fravike direktivet. 
Aml. § 73 E gjennomfører direktivet i norsk rett, og forarbeidenes taushet tyder på at 
bestemmelsen skal forstås på samme måte som direktivet. Bestemmelsens formål taler i 
samme retning. Formålet er å beskytte arbeidstakerne ved virksomhetsoverdragelser, og 
andre arbeidstakere enn de som berøres har ikke behov for denne beskyttelsen i form av 
rett til informasjon og drøftinger. Dersom også tillitsvalgte for arbeidstakere som ikke er 
berørt skal informeres og drøftes med, kan dette gå ut over kvaliteten på drøftingene, og 
bestemmelsens formål blir dermed mindre effektivt gjennomført. Bestemmelsen må 
også ses i sammenheng med andre ledd hvor det er spesifisert at det kun er ”berørte 
arbeidstakere” som har skal informeres dersom de ikke er representert. På denne 
bakgrunn, må det være klart at det kun er tillitsvalgte som representerer berørte 
arbeidstakere som har krav på informasjon og drøftinger etter bestemmelsen.45  
 
I samsvar med redegjørelsen i kapittel 2.6.2 ovenfor, plikter innehaverne kun å 
informere og drøfte med de tillitsvalgte for sine respektive arbeidstakere. Tillitsvalgte i 
den tidligere innehaverens virksomhet har derfor ikke et slikt krav overfor ny innehaver 
eller omvendt.  
 
Etter dette er det kun tillitsvalgte i innehavernes respektive virksomheter som 
representerer berørte arbeidstakere som skal motta informasjon og delta i drøftinger 
etter bestemmelsen. 
 
                                                 
45 Hva som nærmere ligger i vilkåret er behandlet i kapittel 2.7.2 nedenfor. 
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2.7.2 Virksomheter uten tillitsvalgte 
Etter aml. § 73 E andre ledd skal informasjonen gis til ”de berørte arbeidstakerne” 
dersom det ikke er tillitsvalgte i virksomheten.46 Formålet med regelen er å sikre en 
reell gjennomføring av plikten til informasjon.47 Arbeidstakerne har imidlertid ikke krav 
på drøftinger, dette er det bare de tillitsvalgte som har.48 Dette medfører at 
arbeidstakerne har svakere rettigheter etter § 73 E dersom de ikke er representert.49 
Forarbeidene begrunner ikke denne forskjellen. En begrunnelse kan være at dersom det 
er mange arbeidstakere i virksomheten, vil en drøftingsplikt med samtlige 
arbeidstakerne fremstå som upraktisk og uforholdsmessig ressurskrevende. Dette 
hensynet gjør seg imidlertid ikke gjeldende i små virksomheter. 
 
Det første spørsmålet er hvem som er arbeidstaker i bestemmelsens forstand. Det 
fremgår av artikkel 2 nr.1 bokstav d i direktivet om virksomhetsoverdragelse at 
arbeidstaker er ”enhver person som i den berørte medlemsstat er beskyttet som 
arbeidstaker i henhold til nasjonal arbeidsrett”.50  Hva som nærmere ligger i 
arbeidstakerbegrepet, må etter dette avgjøres av norsk rett og praksis.51  
 
Aml. kapittel 12 A inneholder ingen definisjon av begrepet, og den generelle 
definisjonen i § 3 nr. 1 kommer derfor til anvendelse. Arbeidstaker er her definert som 
”enhver som utfører arbeid i annens tjeneste”. Hvorvidt kriteriet er oppfylt beror på en 
rekke konkrete forhold, for eksempel plikten til å stille personlig arbeidskraft til 
rådighet, plikten til å underordne seg ledelse og kontroll i arbeidet, vederlagsordninger 
og risiko for arbeidsresultatet. Det vil føre for langt i forhold til oppgavens tema å gå 
nærmere inn på disse forholdene. Det avgrenses derfor mot en nærmere behandling av 
emnet.52  
 
                                                 
46 Denne regelen kom inn i arbeidsmiljøloven ved en lovendring i 2001 og er en implementering av art.7 
nr.6 i direktivet om virksomhetsoverdragelse. 
47 Jf. Ot.prp. nr. 79 (2000-2001) kapittel 7.3.3. 
48 Jf. bestemmelsens ordlyd og Ot.prp. nr. 79 (2000-2001) kapittel 7.3.2.2. 
49 Plikten etter direktivet til å innføre regler om representasjon påligger medlemslandene. Dersom de ikke 
har innført slike regler, har ikke arbeidsgiveren en selvstendig plikt til å sørge for utpeking av 
representanter, jf. Ot.prp. nr. 79 (2000-2001) kapittel 7.1. Om medlemslandenes plikt se EF-domstolens 
dom mot Storbritannia, sak C-382/92. 
50 Dette er en kodifisering av EF-domstolens praksis i Danmols Inventar-saken (sak 105/84). 
51 Jf. Ot.prp. nr. 71 (1991-92) kapittel 4.1.2. 
52 For en nærmere drøftelse av begrepet, se Ot.prp. nr. 50 (1993-94) kapittel 6 om ”Arbeidsmiljølovens 
arbeidstakerbegrep” og Larsen: Arbeidsmiljøloven (2001) s. 25-32. 
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Retten til forhåndsinformasjon gjelder berørte arbeidstakere. Det neste spørsmålet er 
dermed hvilke arbeidstakere bestemmelsen anser for å være berørt av overdragelsen. En 
språklig forståelse av ordet ”berørt” tilsier at det ikke skal mye til før vilkåret er oppfylt. 
Hensynene bak bestemmelsen, å beskytte arbeidstakerne ved virksomhetsoverdragelser, 
tilsier også at begrepet tolkes vidt slik at alle arbeidstakere hvis arbeidsforhold blir 
påvirket av virksomhetsoverdragelsen skal ha rett til informasjon. 
Informasjonspunktene i aml. § 73 E første ledd bokstav b og c kan være veiledende for 
hvilke arbeidstakere som berøres, idet det må antas at de arbeidstakere overføringen får 
rettslige, økonomiske eller sosiale følger for eller planlegges tiltak overfor vil være 
berørt. Disse informasjonspunktene er imidlertid vage og skjønnsmessige.53 
 
Et argument for ikke å tolke begrepet ”berørte arbeidstakere” så vidt er at det kan være 
uheldig for virksomheten om mange ansatte har kjennskap til overdragelsen, idet det 
øker faren for spredning av eventuell sensitiv informasjon. Dette vil særlig gjelde for 
børsnoterte selskaper. På den annen side vil dette hensynet ikke gjøre seg gjeldende i 
like stor grad dersom det er mange ansatte som klart vil være berørt av overdragelsen i 
virksomheten, slik at det ikke vil påvirke spredningsfaren i særlig grad om kretsen av 
arbeidstakere som beskyttes forstås noe videre.  
 
På bakgrunn av formålet med bestemmelsen legges det til grunn en vid fortolkning av 
begrepet. Dette må antas å innebære at dersom hele virksomheten overføres, vil alle 
arbeidstakerne være berørt, enten de velger å benytte seg av retten etter aml. § 73 B til å 
følge med til den nye innehaveren eller ikke. Dersom kun en del eller avdeling av 
virksomheten overføres, vil arbeidstakere i denne delen være berørt. Det kan også være 
situasjoner hvor arbeidstakere i andre deler av virksomheten som ikke overføres vil 
antas å være berørt. Dette kan være tilfelle dersom det blir behov for endringer i den 
resterende delen av virksomheten som følge av virksomhetsoverdragelsen. Tilsvarende 
vil arbeidstakerne i den nye innehaverens virksomhet være berørt i den grad 
overdragelsen virker inn på deres arbeidsforhold. Dersom ny innehavers virksomhet 
består av flere deler, vil arbeidstakere i den delen av virksomheten som får tidligere 
innehavers virksomhet overført til seg være berørt. Også arbeidstakere i andre deler av 
                                                 
53 Det nærmere innhold i informasjonsplikten behandles i kapittel 2.9.1. 
  22 
ny innehavers virksomhet må antas å være berørt dersom det foretas endringer i deres 
arbeidsforhold som følge av overdragelsen. 
 
Det kan være noe uklart etter ordlyden, både i lovteksten og etter direktivet, om 
bestemmelsen kun kommer til anvendelse på virksomheter hvor ingen ansatte har 
representanter, eller om bestemmelsen skal tolkes slik at ledelsen også plikter å 
informere ansatte som ikke er representert dersom det finnes representanter for andre 
arbeidstakere i virksomheten. Siden formålet med bestemmelsen er å beskytte 
arbeidstakerne og sikre en reell gjennomføring av plikten til informasjon, virker det 
siste alternativet å stemme best med formålet. Det er ikke avgjørende hensyn som taler 
for at bestemmelsen kun skal gjelde i bedrifter hvor samtlige ansatte mangler 
representanter. Det vil imidlertid være sjelden at ikke alle ansatte i en virksomhet er 
representert, tatt i betraktning at representantene omfatter mer enn bare de 
organisasjonstillitsvalgte. Bestemmelsen må derfor gjelde overfor alle ansatte som ikke 
er representert uavhengig av om det finnes representanter for andre arbeidstakere i 
virksomheten.54 
 
Et annet spørsmål er hvilken betydning det har for arbeidstakernes rettigheter etter 
bestemmelsen at de selv er skyld i at de ikke er representert. Etter artikkel 7 nr. 6 i 
direktivet om virksomhetsoverdragelse er det kun de arbeidstakere som ikke har skyld i 
den manglende representasjonen som har krav på slik forhåndsinformasjon. Det fremgår 
imidlertid av de norske forarbeidene at departementet ikke ønsket å stille et slikt vilkår i 
norsk rett.55 Departementet begrunnet dette i at det kan være vanskelig å avklare hvem 
som har skylden i den manglende representasjonen. I tillegg ble det lagt vekt på at det er 
viktig med en enkel regel som er lett å forstå og som ikke vil være vanskelig å 
gjennomføre i praksis. Disse hensynene gjør seg særlig gjeldende i ganske små 
virksomheter.56 Bestemmelsen forplikter etter dette arbeidsgiver til å gi arbeidstakerne 
forhåndsinformasjon i alle tilfeller hvor de ikke er representert uten å stille noen krav til 
årsaken til dette, og gir dermed arbeidstakerne bedre rettigheter enn etter direktivet.. 
 
                                                 
54 Det kan synes som om det motsatte standpunkt er inntatt av Holo i Norsk Lovkommentar (2002) note 
610 på s. 1237. 
55 Jf. Ot.prp. nr. 79 (2000-2001) kapittel 7.3.2.2. 
56 Jf. samme sted i forarbeidene. 
  23 
2.7.3 Kan arbeidsgiver velge å informere og drøfte med de ansatte direkte i 
stedet for de tillitsvalgte? 
Spørsmålet er om arbeidsgiver kan velge å informere og drøfte med de berørte 
arbeidstakerne direkte i de tilfellene hvor de ansatte er representert. Ordlyden er klar når 
det gjelder i hvilke tilfeller de tillitsvalgte skal informeres og drøftes med og når de 
ansatte skal informeres direkte. Det kan imidlertid argumenteres med at arbeidstakernes 
interesser og dermed formålet med regelen kan ivaretas like godt ved at arbeidstakerne 
kommuniserer direkte med arbeidsgiveren. Det er særlig i små virksomheter at dette vil 
være hensiktsmessig. På den annen side kan dette bli en mindre ryddig og mindre 
praktisk måte å informere på, spesielt om det er mange arbeidstakere i virksomheten. I 
virksomheter med mange arbeidstakere vil det også være vanskeligere for alle 
arbeidstakerne å få fremmet sine interesser under drøftingene. Dette er enklere med 
tillitsvalgte som representerer ulike grupper av arbeidstakerne. De tillitsvalgte kan også 
ha bedre forutsetninger for å foreta drøftinger med innehaverne enn hva de enkelte 
arbeidstakerne har. Forarbeidene tar imidlertid klart stilling til spørsmålet uten å gi noen 
nærmere begrunnelse for regelen: ”Der det faktisk er tillitsvalgte, kan ikke arbeidsgiver 
velge å informere arbeidstakerne, men må da følge hovedregelen om informasjon til de 
tillitsvalgte”. 57 
 
Det vil etter dette være brudd på informasjons- og drøftingsplikten å informere de 
ansatte direkte dersom de er representert.58 
  
Et annet spørsmål er hvilke konsekvenser en slik feil vil få. Det er lite sannsynlig at 
feilen vil få noe å si for beslutningen om og gjennomføringen av den planlagte 
virksomhetsoverdragelsen. En saksbehandlingsfeil av denne typen vil antakelig heller 
ikke medføre at eventuelle etterfølgende oppsigelser blir ansett ugyldige, idet denne 
type saksbehandlingsfeil sjelden virker inn på resultatet.59 
 
                                                 
57 Jf. Ot.prp. nr. 79 (2000-2001) kapittel 7.3.2.2. 
58 Fougner mfl. (2003) synes å mene det motsatte på s. 262, men uten å kommentere uttalelsen i 
forarbeidene. 
59 Sanksjonsspørsmålet behandles nærmere i kapittel 5 nedenfor. 
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2.7.4 Den nye innehaverens informasjonsplikt overfor de ansatte etter fjerde 
ledd 
Aml. § 73 E fjerde ledd forplikter ny innehaver til å avholde informasjonsmøte med ”de 
ansatte” senest når virksomhetsoverdragelsen gjøres offentlig kjent. ”De ansatte” må 
bety det samme som arbeidstakerne.60 
 
Det kan være noe uklart etter ordlyden om bestemmelsen retter seg mot arbeidstakere i 
både tidligere og ny innehavers virksomhet.61 De ansatte hos både tidligere og ny 
innehaver har blitt informert og eventuelle representanter har blitt drøftet med av sine 
respektive innehavere etter første til tredje ledd forut for informasjonsmøtet. På den ene 
siden er det derfor kun den tidligere innehaverens arbeidstakere som ikke har fått 
informasjon av den nye innehaveren, slik at det kun kan være nødvendig å holde 
informasjonsmøtet for disse. På den annen side kan det ha kommet ny informasjon i 
saken før informasjonsmøtet, slik at også den nye innehaverens ansatte har behov 
informasjon på dette tidspunktet. Dette hensynet må veie tyngst. Bestemmelsen må 
derfor gjelde overfor arbeidstakere i både tidligere og ny innehaveres virksomhet. 
  
Bestemmelsens ordlyd begrenser ikke informasjonsplikten til kun å gjelde overfor de 
arbeidstakerne som er berørt av overdragelsen. På bakgrunn av bestemmelsens formål 
og sammenhengen med de øvrige bestemmelsene i § 73 E, bør det imidlertid være 
tilstrekkelig for å oppfylle plikten at møtet kun holdes for berørte arbeidstakerne. 
 
Informasjonsmøtet skal etter dette holdes for berørte arbeidstakere i både tidligere og ny 
innehavers virksomhet.   
 
                                                 
60 Jf. kapittel 2.7.2. 
61 Bestemmelsen er i hovedsak en videreføring av opphevede ervervslovens § 12, som gjaldt erververens 
plikt til å informere de ansatte om meldepliktige aksjeerverv. Erververen hadde derfor kun en virksomhet 
å forholde seg til etter den tidligere bestemmelsen.  
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2.8 Tidspunktet for informasjons- og drøftingsplikten 
Spørsmålet er på hvilket tidspunkt informasjons- og drøftingsplikten inntrer. Først 
behandles informasjons- og drøftingsplikten med de tillitsvalgte, deretter 
informasjonsplikten overfor de ansatte. 
 
2.8.1 Informasjons- og drøftingsplikten overfor de tillitsvalgte. 
Etter første ledd, første punktum og tredje ledd har de tillitsvalgte krav på drøftinger ”så 
tidlig som mulig”. Det fremgår ikke av ordlyden når informasjonsplikten etter første 
ledd, andre punktum inntrer. Siden informasjonen danner grunnlaget for drøftingene, er 
det imidlertid vanskelig å tenke seg drøftinger uten at det på forhånd er gitt informasjon. 
Den mest naturlige forståelsen av bestemmelsens system er derfor at 
informasjonsplikten er en forutsetning for drøftingene, slik at informasjonen må gis 
samtidig med eller forut for disse.62  Informasjonsplikten etter første ledd, andre 
punktum inntrer dermed også ”så tidlig som mulig”. 
 
”Så tidlig som mulig” er et nokså vagt, skjønnsmessig uttrykk. Det er en forutsetning 
for at informasjons- og drøftingsplikten skal inntre, at det forligger visse planer om en 
kommende virksomhetsoverdragelse. Videre må plikten bakgrunn av at aml. § 73 E 
første ledd, bokstav d forplikter arbeidsgiver til å informere om fastsatt eller foreslått 
dato for overføringen, inntre før overdragelsen. Dette fremgår også av artikkel 7 i 
direktivet om virksomhetsoverdragelse, som har en noe annerledes ordlyd enn den 
norske bestemmelsen. Etter direktivets bestemmelse skal overdrageren gi opplysningene 
”i rett tid før overdragelsen finner sted”, mens erververen må gi opplysningene ”i rett 
tid, og i alle tilfeller før arbeidstakernes arbeids- og ansettelsesvilkår blir direkte berørt 
av overdragelsen”.63 Informasjons- og drøftingsplikten må etter dette inntre etter at 
planleggingen av virksomhetsoverdragelsen har startet, men før selve overdragelsen 
finner sted. Spørsmålet er på hvilket tidspunkt mellom disse ytterpunktene plikten 
inntrer.  
 
                                                 
62 Slik også Larsen (2001) s.527. 
63 Norsk rett skiller seg fra direktivet ved at direktivet kun gir representantene krav på drøftinger dersom 
det planlegges tiltak overfor de ansatte, jf. artikkel 7 nr. 1 og 2. I tillegg skiller den norske bestemmelsen 
heller ikke mellom overdrageren og erververen ved angivelsen av tidspunktet for pliktens inntreden. 
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Hva som anses ”så tidlig som mulig” må vurderes konkret, og vil således kunne variere 
fra sak til sak. I denne vurderingen må det tas hensyn til både arbeidstakernes og 
virksomhetens interesser. I det følgende redegjøres det for hensynene i vurderingen.  
 
På den ene siden har vi hensynet til arbeidstakerne. Informasjonen må gis så tidlig at 
arbeidstakerne får mulighet til å forberede seg på den kommende 
virksomhetsoverdragelsen. Dette hensynet er understreket i forarbeidene til 
bestemmelsen: ”Departementet finner grunn til å understreke behovet de ansatte kan ha 
for tidligst mulig å bli informert, slik at de på selvstendig grunnlag kan vurdere 
konsekvensene av endringene”.64 
 
Et annet bærende hensyn bak bestemmelsen er at de tillitsvalgte gjennom retten til 
drøftinger skal få anledning til å påvirke bedriftens beslutninger.65 Aml. § 56 A 
inneholder en parallell bestemmelse ved masseoppsigelser som også bruker begrepet ”så 
tidlig som mulig” i forbindelse med tidspunktet for drøftingsplikten. I forarbeidene til 
denne bestemmelsen uttaler departementet: ”For å kunne oppnå direktivets 
hovedmålsetting om å komme fram til en avtale mellom en arbeidsgiver og 
arbeidstakernes tillitsvalgte er det nødvendig å forstå direktivet på samme måte som 
Hovedavtalen, det vil si at drøftinger skal inngås så tidlig som mulig på 
planleggingsstadiet. Drøftinger må innledes på et så tidlig tidspunkt at de blir reelle”.66 
Hvis muligheten til å påvirke skal være reell, er det nærliggende å tolke ordene ”så 
tidlig som mulig” slik at plikten senest inntrer på et tidspunkt da det ennå er faktisk 
mulig å øve innflytelse på forhandlingsresultatet.  
 
Det fremgår av forarbeidene til aml. § 73 E at begrepet ”så tidlig som mulig” er valgt på 
bakgrunn av at Hovedavtalen mellom LO og NHO bruker begrepet, og at en vesentlig 
del av arbeidslivet allerede er bundet av denne plikten.67 Tolkingen av Hovedavtalen får 
etter dette direkte relevans og betydelig vekt ved tolkningen av begrepet ”så tidlig som 
mulig” i arbeidsmiljøloven. 
 
                                                 
64 Jf. Ot.prp. nr. 71 (1991-92) kapittel 4.10.3. 
65 Jf. Ot.prp. nr. 79 (2000-2001) kapittel 3.1. 
66 Jf. Ot.prp. nr. 71 (1991-92) kapittel 3.4.5. 
67Jf. Ot.prp. nr. 71 (1991-92) kapittel 6.1 på s. 35. Departementet syntes denne uttrykksmåten var bedre 
enn direktivets daværende ordlyd ”i god tid”. 
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Et eksempel fra underrettspraksis som gjelder tolkningen av Hovedavtalen hvor de 
ansatte ikke fikk reell mulighet til å påvirke prosessen, er en dom fra Hålogaland 
lagmannsrett av 30. april 1996.68 Dommen gjaldt oppsigelse som følge av 
driftsomlegging og rasjonalisering. På det tidspunktet planene om driftsomlegging ble 
presentert for de tillitsvalgte, var beslutningen allerede truffet, og informasjonen kunne 
derfor ikke sies å være et innspill som første ledd i en prosess. De ansatte ble ikke ansett 
for å ha hatt noen reell medinnflytelse i prosessen, noe som var et brudd på 
drøftingsplikten etter Hovedavtalen. 
 
Dersom det foretas oppsigelser i forbindelse med en virksomhetsoverdragelse, er det 
spesielt viktig at de ansatte blir informert på et tidlig tidspunkt. I fortalen til direktivet 
om virksomhetsoverdragelse er dette understreket i punkt 5 hvor det står at informasjon 
til, konsultasjon med og medbestemmelse for arbeidstakerne ”må iverksettes i rett tid, 
særlig i forbindelse med omstruktureringer eller fusjoner der arbeidstakernes 
sysselsetting berøres.” Mer generelt kan dette hensynet uttrykkes som at jo mer 
alvorlige konsekvenser overdragelsen har for arbeidstakerne og deres arbeidsforhold, jo 
viktigere er det med tidlig informasjon. 
 
På den annen side har vi hensynet til bedriftens interesser. Ledelsen kan et behov for å 
utsette tidspunktet for informasjons- og drøftingsplikten fordi planer om en overføring 
av virksomhet kan påvirke bedriftens stilling på markedet på en uheldig måte, blant 
annet ved at kursforholdene på børsen påvirkes. I forarbeidene uttales det derfor at 
regelen ikke vil ”gripe inn i ledelsens eventuelle behov for arbeidsro og 
konfidensialitet. Den pålegger for eksempel ikke selskapets ledelse informasjonsplikt på 
et forhandlingstidspunkt.”69  
 
I en dom fra Arbeidsretten synes imidlertid flertallet å legge større vekt på hensynet til 
arbeidstakerne enn det som følger av forarbeidene på dette punkt.70 Dommen gjaldt 
tolkingen av § 9-2 nr. 1 og nr. 4 i Hovedavtalen 1990-93 som er videreført i §§ 9-4 og 
9-6 i Hovedavtalen 2002-2005. Tolkningen av Hovedavtalen får som nevnt stor vekt 
                                                 
68 LH-1995-00578.  
69 Jf. Ot.prp. nr. 71 (1991-92) kapittel 6.1 på s.35. 
70 Jf. ARD 1996 s. 130. 
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ved tolkningen av begrepet ”så tidlig som mulig” i arbeidsmiljøloven. På den annen side 
svekkes dommens vekt noe ved at den er avsagt under dissens. 
 
Bakgrunnen for saken var at Statoil inviterte Transocean Drilling AS (Transocean) til å 
komme med tilbud på kontrakt for produksjonsboring på Gullfaks A, B og C. 
Transocean hadde fra tidligere kontrakt på Gullfaks A og B, mens en annen entreprenør 
drev C-feltet. Tilbudsbrevet var stemplet ”Fortrolig”, og i instruksen til tilbyderen var 
det inntatt bestemmelse om at forespørseldokumentene var fortrolige. Videre het det at 
all kommunikasjon mellom Statoil og tilbyder skulle skje i fortrolighet mellom på 
forhånd navngitte personer, og at Statoil ville vurdere å trekke forespørselen tilbake, 
dersom brudd på fortrolighetskravene skulle forekomme. Kun seks personer i 
Transocean var involvert i kontraktsforhandlingene, og forespørselen fra Statoil ble 
heller ikke gjort kjent for andre enn disse seks. Dette var ingen vanlig 
anbudsinnbydelse. Invitasjonen gikk kun til Transocean, og det var viktig at daværende 
entreprenør på Gullfaks C ikke ble kjent med forespørselen. Forhandlingene ble sluttført 
uten at de tillitsvalgte i Transocean ble gjort kjent med invitasjonen. Hovedtillitsvalgt i 
bedriftens oljearbeiderforening ble informert om kontrakten om morgenen samme dag 
som kontrakten ble undertegnet. Etter at kontrakten var undertegnet, orienterte bedriften 
om denne i et allmannamøte samme dag. 
 
Arbeidsretten mente dette var et brudd på informasjonsplikten. Den nye feltkontrakten 
var av så stor betydning at ledelsen var forpliktet til å drøfte forholdet med de 
tillitsvalgte i medhold av Hovedavtalens § 9-2. De særlige omstendighetene i saken 
berettiget ikke bedriften til å informere de tillitsvalgte på et så sent tidspunkt. Retten 
uttaler videre: ”Det er etter Arbeidsrettens oppfatning heller ikke slik at bedriftens 
informasjonsplikt i saker om kontraktsforhandlinger først inntrer etter at 
kontraktsforhandlingene er avsluttet. Dersom den kontrakt det forhandles om vil ha 
slike implikasjoner som nevnt i § 9-2 nr. 1 dersom den kommer i stand, oppstår 
drøftelsesplikten ”så tidlig som mulig”, hvilket i prinsippet betyr så snart det er aktuelt 
og allerede under forhandlingene”. Retten påpeker her at drøftingsplikten inntrer 
allerede under forhandlingene om virksomhetsoverdragelsen.  
 
Dommen viser også at muligheten til å pålegge de tillitsvalgte taushetsplikt er et 
argument for at de tillitsvalgte skulle ha vært informert på et tidligere tidspunkt. Denne 
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muligheten er forutsatt i Hovedavtalens § 9-19 nr. 2, andre punktum. Arbeidsretten 
understreket at det var snakk om erfarne tillitsvalgte, som også hadde erfaring fra sine 
verv som styremedlemmer i bedriften, og som både i egenskap av tillitsvalgte og 
styremedlemmer var vant til å behandle saker fortrolig. Bedriften hadde ikke tidligere 
hatt uheldige erfaringer med de tillitsvalgtes håndtering av fortrolige opplysninger. 
Arbeidsretten uttaler deretter: ”Faren for eventuelle lekkasjer via tillitsvalgte kan da 
neppe ha vært så stor at det av den grunn ikke var mulig å informere dem”.71  Retten 
mener altså at hensynet til virksomhetens behov for å hindre spredning av sensitiv 
informasjon i dette tilfellet hadde vært tilstrekkelig ivaretatt gjennom å pålegge de 
tillitsvalgte taushetsplikt.  
 
Taushetsplikt kan pålegges arbeidstakerne i kraft av arbeidsgiverens styringsrett. Det er 
for eksempel vanlig at ansettelsesavtaler inneholder en klausul om taushetsplikt 
angående drifts- og forretningshemmeligheter. Aml. § 73 E inneholder ikke noe forbud 
mot å pålegge de tillitsvalgte taushetsplikt angående informasjon de mottar som ledd i 
arbeidsgiverens informasjonsplikt ved en virksomhetsoverdragelse. Taushetsplikten 
medfører imidlertid at videreformidlingen av informasjon til arbeidstakerne utsettes. 
Dette kan synes å stride med formålet bak § 73 E, nemlig at de ansatte skal bli informert 
på en hensiktsmessig måte slik at de kan forberede seg på den kommende 
overdragelsen. På den annen side blir arbeidstakernes interesser bedre ivaretatt ved at de 
tillitsvalgte blir informert på et tidlig tidspunkt mot at de blir pålagt en taushetsplikt, enn 
at informasjonsplikten utsettes til et tidspunkt informasjonen kan komme ut uten å 
skade bedriftens interesser. De tillitsvalgte kan tale arbeidstakernes sak selv om disse 
ikke er informert. Så lenge det ikke er noen fare for at de tillitsvalgte vil lekke 
informasjon, vil både hensynet til bedriftens interesse i å hindre spredning av sensitiv 
informasjon og arbeidstakernes interesser i å kunne påvirke beslutningsprosessen være 
ivaretatt. Det må etter dette være innenfor lovens bestemmelser i aml. § 73 E å pålegge 
de tillitsvalgte taushetsplikt. Taushetsplikten bør imidlertid være tidsbegrenset, slik at 
den ikke har virkning lenger enn strengt nødvendig. 
  
Et mindretall på en dommer mente Transocean var berettiget til å vente med å informere 
de tillitsvalgte til kontrakten var klar for undertegnelse. Mindretallet la til grunn at det 
                                                 
71 Jf. s. 135. 
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var reell fare for at Transocean kunne miste hele kontrakten dersom det kom ut at 
partene forhandlet om en feltfontrakt for hele Gullfaks, og faren for lekkasjer blir større 
når flere personer blir informert. Mindretallet mente derfor at uttrykket ”så tidlig som 
mulig” må forstås slik at bedriftsledelsen må kunne ta slike hensyn. Mindretallets votum 
stemmer best med forutsetningene i forarbeidene til aml. § 73 E. 
 
I dommen behandles også spørsmålet om pålegg fra anbudsinnbyder om fortrolig 
håndtering av anbudsdokumenter fritok fra plikten til å informere og drøfte med de 
tillitsvalgte så tidlig som mulig. Retten besvarte spørsmålet benektende: ”En 
tredjemann kan ikke ”oppheve” Transoceans drøftelsesplikt etter Hovedavtalen”.72 Det 
samme må gjelde i forhold til aml. § 73 E, slik at en tredjemann ikke kan oppheve 
drøftingsplikten.  
 
Tidspunktet for informasjons- og drøftingsplikten må på bakgrunn av Arbeidsrettens 
dom inntre ”så snart det er aktuelt og allerede under forhandlingene”. På dette 
tidspunktet vil hensynene til arbeidstakernes interesser, som redegjort for ovenfor, være 
ivaretatt. Dommen synes videre å åpne for at tidspunktet for informasjons- og 
drøftingsplikten kan utsettes dersom det foreligger særlige hensyn i forhold til 
virksomhetens interesser som gjør dette rimelig. Slike særlige hensyn kan være dersom 
det er sannsynlig at tidlig informasjon vil være skadelig for forhandlingene eller 
virksomheten, og det er fare for lekkasje av disse opplysningene. På bakgrunn av at 
aml. § 73 E skal ivareta arbeidstakernes stilling ved virksomhetsoverdragelser, bør dette 
vilkåret tolkes strengt. 
 
2.8.2 Informasjonsplikten overfor de ansatte 
2.8.2.1 De tillitsvalgtes plikt til å videreformidle informasjon  
Aml. § 73 E forutsetter at de tillitsvalgte gir den informasjonen de mottar av 
arbeidsgiveren videre til de øvrige ansatte.73 Spørsmålet om på hvilket tidspunkt de 
tillitsvalgte skal videreformidle informasjonen er ikke løst i aml. § 73 E. 
Utgangspunktet må på bakgrunn av hensynene bak bestemmelsen være at dette skal skje 
                                                 
72 Jf. s.135. 
73 Jf. Rt. 2000 s. 2047. 
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umiddelbart.  Ledelsen må imidlertid kunne ha anledning til å pålegge de tillitsvalgte en 
tidsbegrenset taushetsplikt.74 
 
2.8.2.2 Arbeidsgivers plikt 
Spørsmålet er når informasjonsplikten overfor arbeidstakere som ikke er representert 
inntrer. Etter andre ledd skal de berørte arbeidstakerne informeres ”så tidlig som mulig” 
om forhold som nevnt i første ledd bokstav a til d. I utgangspunktet har de ansatte krav 
på informasjon på samme tidspunkt som de tillitsvalgte vil ha etter første ledd. Man må 
foreta den samme avveiningen mellom bedriftens og de ansattes interesser. Avveiningen 
kan imidlertid falle noe ulikt ut. For det første har de ansatte ikke krav på drøftinger, 
noe som medfører at de ikke har noen egentlig innflytelse på beslutningsprosessen. 
Hensynet til at de skal kunne påvirke beslutningens innhold gjør seg dermed ikke 
gjeldende i samme grad. På den annen side vil hensynet til at de ansatte skal vite hva 
som foregår og dermed være best mulig forberedt på den kommende 
virksomhetsoverdragelsen være like sterkt. 
 
Selv om ledelsen også kan pålegge de ansatte taushetsplikt, vil faren for lekkasjer av 
sensitiv informasjon som kan skade bedriften kunne bli større når informasjonen skal 
gis til alle berørte ansatte og ikke bare deres tillitsvalgte. I den ovennevnte domen fra 
Arbeidsretten75 var det nettopp et moment at de tillitsvalgte var erfarne og var vant til å 
behandle saker fortrolig. Bedriften hadde ingen tidligere uheldige erfaringer med disse, 
og hadde derfor grunn til å stole på dem. Dette kan medføre at arbeidsgiveren lettere 
kan være berettiget til å avvente å informere de berørte arbeidstakerne fordi det oftere 
vil kunne påvises at det vil være skadelig for virksomheten å gå ut med informasjonen 
på et for tidlig tidspunkt i disse tilfellene. Faren for lekkasje av sensitiv informasjon må 
imidlertid også her vurderes konkret. I små bedrifter hvor det er et nært forhold mellom 
arbeidstakerne og ledelsen, vil for eksempel faren for at arbeidstakerne lekker 
taushetsbelagt informasjon være mindre. 
 
                                                 
74 Jf. kapittel 2.8.1 ovenfor. 
75 ARD 1996 s. 130. 
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2.8.2.3 Den nye innehaverens informasjonsmøte 
Det siste spørsmålet er på hvilket tidspunkt ny innehaver skal avholde 
informasjonsmøte for de ansatte etter fjerde ledd. Etter ordlyden skal dette gjøres 
”senest når virksomhetsoverdragelsen gjøres offentlig kjent”. Det er ingen 
holdepunkter for at informasjonsmøtet må avholdes allerede på et forhandlingsstadium. 
Tvert imot tilsier ordlyden at informasjonsmøtet kan avholdes etter at 
avtaleforhandlingene er ferdige, men altså før overdragelsen gjøres offentlig kjent. De 
ansatte har heller ikke samme behov for beskyttelse etter denne bestemmelsen siden de 
allerede har mottatt informasjon etter første til tredje ledd. Plikten inntrer dermed senere 
enn ”så tidlig som mulig”, hvor informasjonen skal gis allerede under forhandlingene. 
 
På den annen side vil også informasjonsplikten etter fjerde ledd kunne inntre før 
overdragelsen, siden partene ofte offentliggjør overdragelsen før den finner sted. Det 
kan imidlertid være noe uklart hva som menes med ”offentlig kjent”. Vilkåret må være 
oppfylt når virksomheten selv offentliggjør planene for eksempel ved melding til 
offentlig myndighet76, pressemelding, kundebrev eller annen bekjentliggjøring.  
 
2.9 Det nærmere innhold i informasjons- og drøftingsplikten 
2.9.1 Hva skal det informeres om? 
Første ledd, andre punktum, bokstav a til d inneholder en uttømmende liste over hvilke 
temaer arbeidsgiveren alltid må opplyse om, jf. bruken av ordet ”skal”. Denne 
informasjonen skal gis til arbeidstakernes representanter dersom slike finnes, og direkte 
til arbeidstakerne dersom de ikke er representert, jf. andre ledd. Som redegjort for 
ovenfor er det ikke noe i veien for at det gis ytterligere informasjon.77 Jo mer utfyllende 
informasjon ledelsen gir, desto bedre forberedt er arbeidstakerne for den kommende 
virksomhetsoverdragelsen. Opplysningene danner et naturlig utgangspunkt for 
drøftingene med de tillitsvalgte. De tillitsvalgte får dermed også bedre grunnlag for 
drøftingene jo mer informasjon de får.  
  
                                                 
76 Fusjoner og fusjoner skal for eksempel meldes til foretaksregisteret, jf. asl. §§13-13 og 14-7 og 
asal. § 13-14 og 14-7. 
77 Jf. kapittel 2.5. 
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Etter bokstav a skal det informeres om ”grunnen til overføringen”. Verken forarbeider 
eller teori behandler hvor detaljert denne informasjonen må være, men etter ordlyden 
synes det tilstrekkelig å opplyse kort om selve grunnen for overføringen. 
Arbeidsgiveren har den endelige avgjørelsesmyndigheten om hvorvidt virksomheten 
skal overdras, og aml. kapittel 12 A hjemler ingen bestemmelse om klageadgang for 
arbeidstakerne på beslutningen. Arbeidstakerne kan derfor verken angripe grunnen for 
eller beslutningen om overdragelse, slik at heller ikke hensynet til arbeidstakerne tilsier 
at informasjonsplikten går langt på dette punktet. På denne bakgrunn må man anta at 
arbeidsgiver ikke plikter å redegjøre i detalj for motiver og forretningsmessige hensyn 
som ligger til grunn for avgjørelsen, men at det er tilstrekkelig med en kort angivelse av 
selve grunnen.  
 
Bokstav b krever at det gis opplysninger om ”de rettslige, økonomiske og sosiale følger 
av overføringen for arbeidstakerne”. Dette er en praktisk men vag bestemmelse som 
etter ordlyden vil omfatte de aller fleste følger overdragelsen kan få for arbeidstakerne. 
Enkelte ”følger” av overdragelsen vil kunne omfattes av mer enn en av de nevnte 
kategoriene, men det er ikke nødvendig i forhold til informasjonsplikten å ta stilling til 
den nærmere grensedragningen mellom disse. 
 
Siden ett av formålene bak aml. § 73 E er at de ansatte på selvstendig grunnlag skal 
kunne avgjøre hvilke konsekvenser overdragelsen har for dem78, bør informasjonen 
være så fullstendig og utfyllende som mulig. Arbeidstakerne bør derfor bli informert om 
hvilke konkrete endringer overføringen medfører for dem, noe som vil variere fra sak til 
sak.  
 
Departementet fant det ikke hensiktsmessig å gi en uttømmende liste i lovgivningen 
over informasjonspunkter, men understreker i forarbeidene at økonomiske og sosiale 
følger for arbeidstakerne må forstås vidt.79 Dette samsvarer med bestemmelsens 
beskyttelsesfunksjon overfor arbeidstakerne. Det fremgår videre av forarbeidene at 
opplysninger om forsikringsforhold og pensjonsrettigheter skal gis.80 En begrunnelse 
for at det skal opplyses om slike forhold må antas å være at disse ikke overføres 
                                                 
78 Jf. kapittel 2.4.2. 
79 Jf. Ot.prp. nr. 71 (1991-92) kapittel 4.10.3. 
80 Jf. Ot.prp. nr 71 (1991-92) kapittel 4.10.3. 
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automatisk til den nye innehaveren ved virksomhetsoverdragelsen.81 Også andre 
rettigheter med tilknytning til arbeidsforholdet som ikke overføres til den nye 
innehaveren må det antas at det skal opplyses om. Dette gjelder for eksempel kollektive 
rettigheter etter tariffavtale, slik som medbestemmelse, fredsplikt, tillitsvalgtressurser 
med videre.82 I tillegg vil det gjelde endringer i arbeidssted, bruk av firmahytte, 
barnehagetilbud og endringer i andre rettigheter som ikke følger av den individuelle 
arbeidsavtalen.83 Det må videre antas at arbeidsgiveren ikke må informere om 
rettigheter som overføres til ny innehaver etter § 73 B. Dette gjelder typisk lønn og 
andre goder fastsatt i den individuelle arbeidsavtalen.84  
 
Etter bokstav c må ledelsen informere om planlagte tiltak overfor arbeidstakerne. Heller 
ikke disse tiltakene kan bestå i endringer av rettigheter som overføres til den nye 
innehaveren etter aml. § 73 B. Den nærmere rekkevidden av bestemmelsen er ikke 
berørt i norske forarbeider eller i litteraturen. Det er uklart hvor skillelinjen mellom 
bokstav b og c går. Følger som faller inn under bokstav c vil også kunne falle inn under 
bokstav b. Bestemmelsen må for øvrig ses i sammenheng med tredje ledd som sier at 
planlagte tiltak skal drøftes med de tillitsvalgte ”med sikte på å oppnå en avtale”. Denne 
utvidende drøftingsretten tilsier at det med ”tiltak” menes noe større endringer.  
 
Et typisk eksempel på slike tiltak vil være tilpasning av antallet ansatte gjennom 
oppsigelser. Som nevnt kan det til tross for aml. § 73 C foreligge saklig grunn for 
oppsigelser dersom de kan begrunnes i andre forhold enn virksomhetsoverdragelsen.85 
Bestemmelsen i aml. § 56 A nr. 3 som gjelder hva det skal informeres om ved 
masseoppsigelser, kan gi veiledning om hvilke forhold rundt planlagte oppsigelser det 
skal opplyses om også etter aml. § 73 E. Slike opplysninger er blant annet hvor mange 
som vil kunne bli oppsagt, hvilke arbeidsgrupper de tilhører og over hvilken periode 
oppsigelsene vil kunne skje.  
 
                                                 
81 Jf. aml. § 73 B nr. 3. 
82 At disse rettighetene ikke overføres til ny innehaver følger av en antitetisk tolkning av 
aml. § 73 B nr. 2. 
83 Jf. aml. § 73 B nr. 1. 
84 Jf. aml. § 73 B nr. 1. 
85 Jf. kapittel 2.4.2. 
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Andre eksempler på tiltak det skal opplyses om kan være omlegging av arbeidet eller 
arbeidstiden.86 
 
Bokstav d forplikter bedriften til å informere om ”fastsatt eller foreslått dato for 
overføringen”. Denne bestemmelsen kom inn i loven i 2001 og er en implementering av 
artikkel 7 nr.1 i direktivet om virksomhetsoverdragelse. Bestemmelsen var ikke med i 
de to forslagene til endringsdirektiv87, og det antas at den kom inn under 
sluttbehandlingen av direktivet i Rådet i juni 1998. På bakgrunn av dette er det ikke gitt 
noen begrunnelse eller kommentar til den nye bestemmelsen. Forarbeidene anser 
endringen for først og fremst å være en presisering av at det skal informeres før 
overdragelsen ved at det nå også skal gis beskjed om når overdragelsen skal finne 
sted.88 En annen begrunnelse må være at det er hensiktsmessig for arbeidstakeren å vite 
når overføringen vil skje. Siden informasjonsplikten inntrer ”så tidlig som mulig”, kan 
det være vanskelig for ledelsen på dette tidspunktet å fastsette en nøyaktig dato for 
overdragelsen. Det er derfor tilstrekkelig å informere om den foreslåtte datoen dersom 
dette ikke er endelig fastsatt. 
 
Etter fjerde ledd skal den nye innehaveren avholde informasjonsmøte med de ansatte 
”om virksomhetsoverdragelsen og om konsekvensene for de ansatte”. Også her er 
ordlyden vid. ”Konsekvensene” for de ansatte må antas å omfatte informasjonspunktene 
i første ledd bokstav b og c. ”Om virksomhetsoverdragelsen” vil etter en naturlig 
forståelse også omfatte informasjonspunktene i første ledd bokstav a og d. 
Informasjonsmøtet vil allikevel ikke bare være en gjentakelse av den informasjonen 
arbeidstakerne allerede har fått gjennom de tillitsvalgte, fordi møtet holdes på et senere 
tidspunkt og det derfor kan ha kommet ny informasjon i saken. Informasjonsmøtet gir 
også arbeidstakerne anledning til å møte den nye innehaveren direkte.  
 
2.9.2 Hvordan skal informasjonen gis? 
Spørsmålet om hvordan arbeidsgiveren skal informere de ansatte eller deres 
representanter etter første og andre ledd er ikke lovfestet. Heller ikke direktivet har 
                                                 
86 Jf. Klingsten (2002) s. 301. 
87 Com (94) 300 og Com (97) 60. 
88 Jf. Ot.prp. nr. 79 (2000-2001) kapittel 7.3.1.1. 
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bestemmelser om dette. I forbindelse med informasjonsplikten i andre ledd, uttaler 
forarbeidene: ”Det er opp til den enkelte virksomhet å vurdere hvordan informasjonen 
skal gis, for eksempel ved møter med de berørte ansatte eller ved informasjonsskriv. 
Den valgte fremgangsmåte må uansett sikre at de berørte arbeidstakerne faktisk mottar 
informasjon som minst omfatter punktene a) til d)”.89 Det samme prinsippet må også 
gjelde informasjonsplikten overfor representantene etter første ledd. 
 
Etter fjerde ledd skal informasjonen fra ny innehaver til de ansatte gis gjennom et 
informasjonsmøte. 
 
Spørsmålet om hvordan representantene skal gi informasjonen videre til de ansatte er 
heller ikke løst i loven. Under ledelsens drøftinger med de tillitsvalgte bør det avklares 
hvordan dette skal gjøres, hvilken informasjon som skal gis og når den skal gis. Det er 
imidlertid de tillitsvalgte, ikke ledelsen, som har ansvaret for at informasjonen når ut til 
de ansatte. Ledelsen bør allikevel medvirke på en slik måte at de tillitsvalgte får gitt 
informasjonen videre. Arbeidstakerne bør for eksempel gis fri til allmannamøter og 
lignende. 
 
2.9.3 Hva innebærer drøftingsplikten? 
Selve beslutningen om å overføre virksomheten til en annen arbeidsgiver treffes av 
arbeidsgiveren uten de ansattes medvirkning.90 Arbeidsgiveren har imidlertid plikt til ”å 
drøfte” overføringen med de tillitsvalgte før beslutningen treffes, jf. aml. § 73 E første 
ledd, første punktum. Videre skal planlagte tiltak overfor arbeidstakerne drøftes med de 
tillitsvalgte etter tredje ledd.91 Spørsmålet er hvilke bånd drøftingsplikten legger på 
arbeidsgiveren i beslutningsprosessen.    
 
Tema for drøftingsplikten etter første ledd er ”overføring som nevnt i § 73 A”, altså 
virksomhetsoverdragelsen. Drøftingene skjer på bakgrunn av opplysningsplikten etter 
                                                 
89 Jf. Ot.prp. nr. 79 (2000-2001) kapittel 7.3.2.2. 
90 Dette er annerledes dersom styret i et selskap har medlemmer som er valgt av og blant de ansatte, jf. 
asl./aasl. § 6-4. 
91 Etter direktivet om virksomhetsoverdragelse har representantene kun krav på drøftinger dersom det 
planlegges tiltak overfor arbeidstakerne, jf. artikkel 7 nr. 1 og 2. Norsk rett gir dermed representantene en 
utvidet drøftingsrett i forhold til direktivet. 
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aml. § 73 E første ledd bokstav a til d. Det vil særlig være følgene av overføringen for 
de ansatte som det er viktig å drøfte. 
 
En språklig forståelse av ”å drøfte” innebærer en utveksling av standpunkter, slik at de 
tillitsvalgte får muligheten til å ytre sine meninger i tillegg til å høre arbeidsgiverens syn 
før beslutningen tas. Hensynene bak reglene er blant annet at de tillitsvalgte skal gis en 
reell mulighet til å øve innflytelse på beslutningens innhold.92 Det må derfor være noe 
igjen av prosessen som kan påvirkes, og ledelsens fremstilling må ikke fremstå som en 
allerede fattet beslutning.93 De tillitsvalgte må for eksempel gis tilstrekkelig tid til 
forberedelser før et avtalt møte og ledelsens forslag må ikke være altfor detaljert 
utformet.94 
 
Et annet hensyn bak drøftingsplikten kan være å motvirke senere konflikter ved at de 
tillitsvalgte får tydeliggjort sine standpunkter tidlig, slik at arbeidsgiveren kan ta hensyn 
til dette. 
 
Dersom det planlegges tiltak overfor arbeidstakerne, er drøftingsplikten noe annerledes 
utformet.95 ”Tiltakene” skal da drøftes ”med sikte på å oppnå en avtale”, jf. tredje ledd. 
Plikten korresponderer med en tilsvarende plikt ved planlegging av masseoppsigelser, 
jf. aml. § 56 A nr. 2. Bestemmelsen har en nær sammenheng med aml. § 73 E, og det er 
derfor grunn til å legge vekt på tolkningen av den.96 Etter aml. § 56 A nr. 2 skal 
arbeidsgiveren innlede drøftinger med de tillitsvalgte ”med sikte på å komme fram til en 
avtale for å unngå masseoppsigelser eller for å redusere antall oppsagte”. I 
forarbeidene til § 56 A kommer det fram at ordet forhandlinger ble vurdert i stedet for 
drøftinger. Departementet uttaler om dette: ”Ettersom arbeidsgiverens standpunkt er 
avgjørende dersom en ikke kommer fram til en avtale anser departementet ordet 
”drøftinger” for mer dekkende enn ”forhandlinger” for disse situasjonene”.97 Også EF-
                                                 
92 Jf. Ot.prp. nr. 79 (2000-2001) kapittel 3.1. 
93 jf. om tidspunktet for drøftingsplikten i kapittel 2.8. 
94 Jf. LH 1995 s.578 som gjaldt drøftingsbegrepet i Hovedavtalens § 9-4. Dommen har relevans fordi 
forarbeidene til aml. § 73 E uttaler at drøftingsplikten ikke tar sikte på å gi den ansatte rett til noen annen 
innflytelse på beslutningsprosessen enn det de som omfattes av Hovedavtalen har, jf. Ot.prp. nr. 71 
(1991-92) kapittel 6.1 på s. 35. 
95 Om hva som regnes som tiltak se kapittel 2.9.1. 
96 Jf. kapittel 1.3. 
97 Jf. Ot.prp. nr. 71 (1991-92) kapittel 3.4.4. 
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domstolen har tolket den tilsvarende bestemmelsen i direktivet om masseoppsigelse98 
som at den ikke pålegger arbeidsgiveren plikter angående resultatet av slike drøftinger.99 
 
Masseoppsigelser er en svært alvorlig situasjon for arbeidstakerne, og vil klart falle inn 
under begrepet ”tiltak” i aml. § 73 E. Siden arbeidsgiveren ikke plikter å oppnå en 
avtale under drøftingene om masseoppsigelser etter aml. § 56 A nr. 2, må det samme 
gjelde ved drøftinger angående planlagte tiltak overfor arbeidstakerne ved 
virksomhetsoverdragelser etter aml. § 73 E tredje ledd. 
 
Selv om arbeidsgiverens har den endelige beslutningsmyndigheten angående avtalen om 
overdragelse, må ikke plikten til å drøfte med sikte på å oppnå en avtale overses. Dette 
illustreres i den tidligere nevnte EF-domstolens dom mot Storbritannia.100 Domstolen 
fastslo her at forpliktelsen til ”å forsøke å oppnå en avtale” ikke var innarbeidet i 
Storbritannias lovgivning, og at lovgivningen dermed ikke var i overensstemmelse med 
direktivet på dette punkt. Det var ikke tilstrekkelig at loven forpliktet arbeidsgiveren til 
” at innlede konsultasjoner med repræsentanter for de af dem anerkente fagforeninger, 
at tage hensyn til alle de bemærkninger, der fremsættes af disse repræsentanter, at 
svare på disse bemærkninger, og hvis de ser bort fra dem, at angive grunden hertil”. 101  
 
Når det gjelder virkningene av at det ikke oppnås en avtale, uttaler forarbeidene til aml. 
§ 56 A i forbindelse med direktivet om masseoppsigelse: ”Det synes klart at manglende 
avtale etter direktivet ikke medfører ugyldighet i forhold til oppsigelser som er gitt”.102  
Forutsatt at arbeidsgiveren har drøftet og forsøkt å komme fram til en avtale slik han er 
pålagt, kan det etter dette heller ikke ha noen virkninger etter aml. § 73 E at drøftingene 
ikke faktisk resulterer i en avtale.  
 
 
                                                 
98 Rådsdirektiv 98/59/EF av 20. juli 1998 om tilnærming av medlemsstatenes lovgivning om 
masseoppsigelser. 
99 Sak 284/83. 
100 Sak C-382/92. 
101 Jf. premiss 48-51. 
102 Jf. Ot.prp. nr. 71 (1991-92) kapittel 3.4.4. 
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3 SÆRREGLER VED FUSJON OG FISJON  
3.1 Allment 
Fusjon foreligger når et aksjeselskap eller allmennaksjeselskap skal overta et annet 
aksjeselskaps eller allmennaksjeselskaps eiendeler, rettigheter og forpliktelser som 
helhet mot at aksjeeierne i det overdragende selskapet mottar vederlag i aksjer i det 
overtakende selskapet, jf. asl. § 13-16 første ledd nr. 3 og asal. § 13-17 første ledd nr. 3. 
Fisjon foreligger der det overdragende selskaps eiendeler, rettigheter og forpliktelser 
skal fordeles på selskapet selv og ett eller flere overtakende selskaper, jf. asl./aasl. § 14-
8 første ledd og henholdsvis § 13-16 første ledd nr. 3 og § 13-17 første ledd nr. 3. 
 
Siden fusjon og fisjon inngår i begrepet virksomhetsoverdragelse,103 gjelder aml. § 73 E 
også for disse tilfellene. Aksjelovene inneholder imidlertid særregler som kommer i 
tillegg til rettighetene de ansatte allerede har etter arbeidsmiljøloven. Aksjeloven (asl.) 
og allmennaksjeloven (asal.) inneholder regler om forholdet til de ansatte og 
bedriftsforsamlingen ved en fusjon i begge lovers § 13-11.104 Reglene gjelder 
tilsvarende ved fisjon, jf. asl./aasl. § 14-4 tredje ledd. Informasjonsbehovet overfor 
arbeidstakerne er uavhengig av om fusjonen eller fisjonen blir regulert av aksje- eller 
allmennaksjeloven. Reglene i de to lovene er derfor likelydende. Fremstillingen vil 
bruke asl. § 13-11 som eksempel på hva som også gjelder for de øvrige tilfellene.  
 
3.2 Forholdet til aml. § 73 E 
Første ledd i § 13-11 er en henvisning til reglene i aml. § 73 E. Bestemmelsen er tatt inn 
i loven fordi Justisdepartementet anså det som viktig at aktørene ved en fusjon også er 
oppmerksomme på de kravene som følger av arbeidsmiljøloven.105 Bestemmelsen 
henviser bare til de tillitsvalgtes rett etter aml. § 73 E, men etter nylige lovendringer er 
også de ansatte gitt rett til informasjon etter aml. § 73 E andre og fjerde ledd. Siden 
                                                 
103 Jf. kapittel 2.3 ovenfor. 
104 Bestemmelsene avløser asl. 1976 §§ 14-2 tredje ledd og 14-3 andre ledd. 
105 Jf. Ot.prp. nr. 23 (1996-97) merknad til § 13-11 på s. 170. 
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asl. § 13-11 første ledd kun er en henvisning til retten etter arbeidsmiljøloven, må det 
antas å være uten betydning at aksjeloven ikke nevner de ansattes informasjonsrett. Det 
kan ikke være meningen med asl. § 13-11 første ledd å frata de ansatte rettigheter som 
følger av arbeidsmiljøloven. Første ledd kan imidlertid gi grunnlag for uklarhet, og 
burde trolig vært endret slik at dette forholdet kommer tydeligere frem. 
 
Informasjonsplikten etter arbeidsmiljølovens § 73 E er av en annen art enn den som 
gjelder etter de øvrige bestemmelsene i aksjeloven. Aksjelovens regler gjelder de 
ansattes rett til å gjøre seg kjent med de dokumenter som danner grunnlaget for 
selskapets beslutning om fusjon. Videre skal de ansattes eventuelle uttalelse etter 
aksjeloven anses som en del av beslutningsgrunnlaget. Plikten etter arbeidsmiljøloven er 
mer generell enn den som følger av aksjeloven og er ikke knyttet spesielt til selve 
beslutningsprosessen eller til de dokumenter som utarbeides i den forbindelse.106 Plikten 
etter arbeidsmiljøloven aktualiseres også tidligere enn plikten til å forelegge dokumenter 
etter andre og tredje ledd i aksjeloven, jf. vilkåret ”så tidlig som mulig”.  
 
3.3 Informere ansatte 
Etter asl. § 13-11 andre ledd skal fusjonsplanen med vedlegg og rapporten fra styret 
alltid gjøres kjent for de ansatte i selskapene. Denne plikten gjelder ubetinget. 
Informasjonsplikten gjelder uavhengig av om selskapet har bedriftsforsamling og om de 
ansatte er representert i styret. Dette er en utvidelse i forhold til den gamle aksjeloven 
hvor informasjonsplikten ikke gjaldt hvor de ansatte var representert gjennom en eller 
begge av disse selskapsorganene.107  
 
Det er ikke helt klart hva som menes med ”ansatte” i denne forbindelse. Spørsmålet er 
ikke omtalt i forarbeidene. Etter representasjonsforskriften108 § 1 a og b er ansatt en 
person som arbeider i selskapet i hovedstilling. Med hovedstilling menes 
arbeidsforhold, herunder ikke ferievikariat og hjemmearbeid, hvor det skal arbeides  
                                                 
106 Jf. Ot.prp. nr. 23 (1996-97) s. 169. 
107 Jf. aksjeloven av 1976 § 14-2, tredje ledd. Dette ble begrunnet med at de ansattes representanter i 
selskapets organer vil kunne redegjøre for de ansattes synspunkter, jf. Ot.prp. nr. 19 (1974-75) merknad 
til § 14-2 på s. 210-211. 
108 Forskrift om ansattes rett til representasjon i aksjeselskaper og allmennaksjeselskapers styre og 
bedriftsforsamling mv. av 18. desember 1998 nr. 1205. 
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gjennomsnittlig minst 50 prosent av arbeidstiden per uke for heltidsansatte som utfører 
arbeid av samme art. Representasjonsforskriften regulerer imidlertid ikke 
begrepsbruken i fusjonskapittelet, og det er uklart om det kan trekkes analogier fra 
denne. Et hensyn som taler imot en analogisk anvendelse, er at informasjonsbehovet 
ved en mulig fusjon eller fisjon ikke er avhengig av arbeidsforholdets omfang. Dette 
hensynet bør være avgjørende, slik at det neppe vil gjelde særskilte kvalifikasjonskrav 
til begrepet ”ansatte” utover at det foreligger et tjenesteforhold.109 
 
Det er fusjonsplanen,110 vedlegg til denne111 og styrets rapport om fusjonen112 som skal 
gjøres kjent for de ansatte. Arbeidstakerne har ikke rett til å bli kjent med redegjørelsen 
for fusjonsplanen etter asl. § 13-10. Forarbeidene nevner ikke årsaken til dette. Det kan 
neppe være noe hinder for at dette allikevel gjøres.113 Videre er det bare rapporten for 
eget selskap som skal forelegges, og ikke tilsvarende dokumenter utarbeidet for det eller 
de andre selskapene som deltar i fusjonen.114 
 
Spørsmålet om hvordan dokumentene skal gjøres kjent for de ansatte er ikke løst i 
aksjeloven. Departementet uttaler i forarbeidene at det ikke uten videre vil være 
tilstrekkelig at en representant for de ansatte har mottatt dokumentene, i egenskap av 
styremedlem eller på annen måte. Samtlige ansatte har krav på informasjon. Styret må 
sørge for at alle ansatte får informasjon om at dokumentene eksisterer og gis mulighet 
til å gjøre seg kjent med dem. Dette kan for eksempel gjøres ved oppslag eller rundskriv 
som inneholder informasjon om hvor opplysningene er tilgjengelige. Det vil også være 
tilstrekkelig om de ansattes representant i styret uttrykkelig tar på seg å informere alle 
ansatte.115 Så lenge alle ansatte får den nødvendige informasjonen, er den nærmere 
fremgangsmåten for hvordan dette skal skje altså overlatt til styrets skjønn.  
 
Spørsmålet om når plikten til å forelegge dokumentene for arbeidstakerne etter andre 
ledd inntrer, er heller ikke regulert i loven. I forarbeidene til 1976-loven fremhever  
                                                 
109 Slik også Giertsen (1999) s. 239. 
110 Jf. §§ 13-6 og 13-7. 
111 Jf. § 13-8. 
112 Jf. § 13-9. 
113 Jf. Aarbakke mfl. (2000) s 668 
114 Jf. Aarbakke mfl. (2000) s. 668. 
115 Jf. Ot.prp. nr. 23 (1996-97) s. 170. 
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Justisdepartementet at: ”Det er av betydning for de ansatte å bli orientert også om 
fusjonsforhandlingene, men det er vanskelig å gi lovbestemmelser om slik 
orienteringsplikt på grunn av det konfidensialitetsbehov som ofte er til stede. Dette 
spørsmål bør derfor overlates til partene i arbeidslivet”.116 På bakgrunn av forarbeidene 
har selskapene neppe plikt til å informere om at forhandlinger forberedes eller pågår, 
slik at plikten først inntrer når styrene har inngått fusjons- eller fisjonsplanen.117 
Informasjonsplikten etter denne bestemmelsen skiller seg dermed fra 
informasjonsplikten etter aml. § 73 E hvor de ansatte eller deres representanter skal 
informeres allerede under forhandlingene.118  
 
3.4 Informere bedriftsforsamlingen 
I selskaper med mer enn 200 ansatte skal det velges en bedriftsforsamling, jf. asl. § 6-35 
første ledd, første punktum. En tredjedel av bedriftsforsamlingens medlemmer velges av 
og blant de ansatte, jf. asl. § 6-35 første ledd, andre punktum, jf. aasl. § 6-35 fjerde ledd. 
For selskaper med bedriftsforsamling, fastsetter asl. § 13-11 tredje ledd at 
”fusjonsplanen og øvrige saksdokumenter” skal forelegges denne. ”Øvrige 
saksdokumenter” vil si vedleggene etter § 13-8, styrerapporten etter § 13-9, 
redegjørelsen etter § 13-10, og eventuelle uttalelser fra tillitsvalgte eller ansatte etter 
fjerde ledd. Også denne bestemmelsen må antakelig forstås slik at foreleggelsesplikten 
kun omfatter fusjonsdokumenter som gjelder eget selskap, og ikke tilsvarende 
dokumenter som gjelder det eller de øvrige selskapene som deltar i fusjonen.119  
 
Sammenholdt med fjerde ledd, forutsetter bestemmelsen at bedriftsforsamlingen skal 
avgi uttalelse. Uttalelsen er ikke bindende for generalforsamlingen. Dersom beslutning 
om fusjon kan treffes av styret etter § 13-5120, må imidlertid fusjonsplanen godtas av 
bedriftsforsamlingen før styret treffer sin beslutning. De ansatte gis dermed større 
innflytelse på beslutningen når beslutningen er fattet i henhold til styrefullmakt etter 
                                                 
116 Jf. Ot.prp. nr. 19 (1974-75) s. 210-211. 
117 Slik også Giertsen (1999) s. 239. 
118 Jf. kapittel 2.8. 
119 Jf. Aarbakke mfl. (2000) s. 669. 
120 § 13-5 bestemmer at beslutning om fusjon kan treffes av styret når kapitalforhøyelse i det overtakende 
selskap kan gjøres i henhold til styrefullmakt etter reglene i asl. §§ 10-14 til 10-19 og fullmakten angir at 
den omfatter fusjon. 
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asl. § 13-5. Tilsvarende gis de ansatte også større innflytelse på beslutningen om 
overdragelse etter asl. § 13-5 enn det som følger av drøftingsplikten etter aml. § 73 E. 
 
Selskapet kan også ha vedtektsbestemmelse om at fusjon krever samtykke fra 
bedriftsforsamlingen.121 Generalforsamlingen vil imidlertid kunne endre en slik 
vedtektsbestemmelse etter reglene i asl. § 5-18.  
 
3.5 Uttalelser fra bedriftsforsamlingen, tillitsvalgte og ansatte 
Etter asl. § 13-11 fjerde ledd skal en uttalelse fra bedriftsforsamlingen og skriftlige 
innkomne uttalelser fra de ansatte eller representantene for de ansatte ”inngå i 
saksdokumentene ved den videre behandlingen av fusjonsplanen i selskapet”. 
Saksdokumentene er aksjeeiernes beslutningsgrunnlag. Det er uenighet i teorien om 
hvorvidt uttalelsene kun skal inngå i saksdokumentene til aksjeeierne i eget selskap, 
eller om de også skal inngå i saksdokumentene til aksjeeierne i alle deltakende 
selskaper.122  
 
Uttalelser i forarbeidene123 og av bruken av ordet ”skal” i bestemmelsens første 
punktum taler for at bedriftsforsamlingen plikter å uttale seg i saken.124 
Bedriftsforsamlingen trenger imidlertid ikke ta et realitetsstandpunkt.125 Dersom den 
allikevel ønsker å gjøre dette, tilsier hensynet til aksjeeiernes beslutningsgrunnlag at 
eventuelle dissenser bør fremgå.126  
 
De ansatte eller deres representanter har rett, men ikke plikt til å uttale seg om fusjons- 
eller fisjonsforslaget.127 Bestemmelsen gir dermed samtlige ansatte har en rett til å uttale 
seg i saken, og disse uttalelsene skal inngå i aksjeeiernes beslutningsgrunnlag. Samtlige 
ansatte får dermed muligheten til å påvirke beslutningen om fusjon. De ansattes rett går 
her lenger enn hva som følger av aml. § 73 E, hvor det kun er de tillitsvalgte som er gitt 
en drøftingsrett og dermed får muligheten til å påvirke avgjørelsens innhold. 
                                                 
121 Jf. asl. § 6-35, tredje ledd, siste punktum, jf. aasl. § 6-37 fjerde ledd, nest siste punktum. 
122 Jf. Giertsen (1999) s. 241 og Aabakke mfl. (2000) s.669. 
123 Jf. Ot.prp. nr. 23 (1996-97) s. 170. 
124 Slik også Giertsen (1999) s. 241. 
125 Jf. Giertsen (1999) s. 240 og Matre i Norsk Lovkommentar (2002) bind 3, note 1815 på s. 2781. 
126 Jf. Giertsen (1999) s. 240 og i samme retning Bråthen (1982) s. 230. 
127 Jf. Ot.prp. nr. 23 (1996-97) s. 170. 
  44 
 
Justisdepartementet ønsket ikke å lovfeste en eksakt frist for å avgi uttalelse, men uttaler 
i forarbeidene at: ”Forutsetningen må være at de ansatte skal ha en reell mulighet til å 
avgi en gjennomarbeidet uttalelse før innkallingen til generalforsamlingen sendes 
ut”.128 
                                                 
128 Jf. Ot.prp. nr. 23 (1996-97) s. 170. 
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4 HOVEDAVTALEN MELLOM LO OG NHO 
4.1 Allment 
Hovedavtalen er en tariffavtale129 som er inngått mellom ”Næringslivets 
Hovedorganisasjon (NHO) med samtlige landsforeninger, lokale foreninger og 
enkeltbedrifter og Landsorganisasjonen i Norge (LO) med samtlige forbund og 
foreninger (avdelinger).”130 Hovedavtalen gjelder dermed i bedrifter som er tilknyttet 
LO og NHO, og inngår som første del av alle tariffavtaler som de tilsluttede 
organisasjonene oppretter seg imellom.131  
 
Hovedavtalens kapittel 9 inneholder bestemmelser om informasjon og drøfting med de 
ansatte. Rettighetene i hovedavtalen kommer i tillegg til beskyttelsen etter aml. § 73 E. 
Hovedavtalens bestemmelser kan ikke gi arbeidstakeren dårligere rettigheter enn hva 
som følger av arbeidsmiljøloven, siden arbeidstakerne eller deres representanter ikke 
kan samtykke i å gi fra seg disse minimumsrettighetene.132 
 
4.2 Plikten til informasjon og drøftinger 
Virksomhetsoverdragelser omfattes av § 9-5 i avtalen, hvoretter ledelsen etter første 
ledd har plikt til å drøfte spørsmål om ”fusjon, fisjon, salg, hel eller delvis nedleggelse 
eller rettslig omorganisering av virksomheten” med de tillitsvalgte. I motsetning til 
aml. § 73 E som bare gjelder ved virksomhetsoverdragelse, gjelder drøftingsplikten etter 
Hovedavtalen ved de fleste typer eierskifte, herunder aksjeoverdragelser.133 Plikten til å 
informere og drøfte gjelder alle forhold omfattet av bestemmelsen. Bedriften kan derfor 
ikke holde tilbake konfidensielle opplysninger om slike forhold. Til gjengjeld må de 
                                                 
129 Jf. Lov om arbeidstvister av 5. mai 1927 nr. 1 § 1. 
130 Jf. avtalens § 1-1. 
131 Jf. § 1-2 første ledd. 
132 Jf. kapittel 2.5 ovenfor. 
133 Jf. Ot.prp. nr. 62 (2001-2002) kapittel 8.5.2.4. 
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tillitsvalgte behandle opplysningene konfidensielt.134 Dette samsvarer med tolkningen 
av informasjonsplikten i aml. § 73 E. 
 
Drøftingen skal etter første ledd foregå ”så tidlig som mulig”, som er det samme 
vilkåret som etter aml. § 73 E.135  
 
Rettighetssubjektet etter bestemmelsen er de tillitsvalgte, eller alternativt 
arbeidsutvalget.136  ”De tillitsvalgte” betyr i denne sammenheng tillitsvalgte for de 
organiserte arbeidstakerne.137 I likhet med arbeidsmiljøloven, er det bare de tillitsvalgte 
som har krav på drøftinger. Hovedavtalen inneholder ingen bestemmelser om 
informasjonsplikt med de ansatte dersom de ikke er representert.  
 
Pliktsubjektet er ”bedriftens ledelse”. Hovedavtalen inneholder ingen nærmere 
bestemmelse om hvem dette er. Det vil imidlertid være naturlig at informasjonen gis av 
selskapets eller avdelingens øverste leder. 
 
§ 9-6 inneholder nærmere regler om retten til drøfting og informasjon. Etter nr. 1 første 
ledd har ledelsen plikt til å la de tillitsvalgte fremme sine synspunkter før beslutning tas. 
Ledelsen må gi en begrunnelse dersom den ikke finner grunn til å ta hensyn til de 
tillitsvalgtes anførsler, jf. andre ledd. Begrunnelsen må i likhet med de tillitsvalgtes 
standpunkter angis skriftlig i protokollen som skal utarbeides fra konferansen. Når det 
gjelder forståelsen av drøftingsbegrepet uttaler departementet i forarbeidene til aml. 
§ 73 E at drøftingsplikten ikke tar sikte på å gi de ansatte rett til noen annen innflytelse 
på beslutningsprosessen enn det de som omfattes av Hovedavtalen har.138 
Drøftingsbegrepet i Hovedavtalen og aml. § 73 E må derfor forstås på samme måte. 
 
Nr. 2 presiserer informasjonsplikten. De tillitsvalgte skal informeres om ”årsakene til 
bedriftens disposisjoner samt de juridiske, økonomiske og arbeidsmessige konsekvenser 
disse må antas å få for arbeidstakerne”.  Dette vil omfatte informasjonspunktene i 
aml. § 73 E første ledd bokstav a til c. 
                                                 
134 Jf. LOs kommentar til § 9-19 i Hovedavtalen med tilleggsavtaler og kommentarer. 
135 Se kapittel 2.8.1 vedrørende innholdet i dette kravet. 
136 Arbeidsutvalget består av representanter valgt blant de tillitsvalgte, jf. § 5-4. 
137 Jf. § 5-1 første ledd. 
138 Jf. Ot.prp. nr. 71 (1991-92) kapittel 6.1 på s. 35. 
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Fordi det kan være vanskelig å forstå prosessen uten spesialkompetanse, har de ansatte i 
følge § 9-8 anledning til å benytte seg av eksterne rådgivere i forbindelse med drøftelser 
om selskapsrettslige forhold. En slik rett er ikke lovfestet i aml. § 73 E. I 
overensstemmelse med forarbeidene til aml. § 56 A må det imidlertid antas ”at det i 
norsk arbeidsliv er relativt selvfølgelig at arbeidstakersiden i forhandlinger med 
ledelsen kan la seg bistå av sakkyndige”.139 
 
Etter § 9-5 andre ledd skal bedriftens ledelse ”sørge for møte mellom de tillitsvalgte og 
de nye eiere om overdragelse og om tariffavtalen fortsatt skal gjelde”. Etter aml. § 73 B 
er det kun de individuelle rettighetene og pliktene etter tariffavtalen som automatisk 
overføres til den nye innehaveren. Etter Hovedavtalen skal det drøftes om tariffavtalen 
allikevel skal fortsette å gjelde i sin helhet. En slik drøftingsplikt er ikke uttrykkelig 
fastsatt i arbeidsmiljøloven, selv om det må antas at det skal informeres om slike 
forhold etter aml. § 73 E første ledd bokstav b.140 
 
 
                                                 
139 Jf. Ot.prp. nr. 78 (1993-94) kapittel 4.4.5. 
140 Jf. kapittel 2.9.1. 
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5 SANKSJONER VED BRUDD PÅ INFORMASJONS- OG 
DRØFTINGSPLIKTEN  
5.1 Problemstillingen  
Problemstillingen er hvilke sanksjoner arbeidsgiveren kan møtes med ved overtredelse 
av informasjons- og drøftingsplikten ved virksomhetsoverdragelser. 
Sanksjonsspørsmålet har betydning for hvor sterke arbeidstakernes rettigheter i 
realiteten er. EØS-avtalen stiller visse krav til nasjonale sanksjonsbestemmelser, og 
fremstillingen behandler også spørsmålet om sanksjonsbestemmelsene i norsk rett 
tilfredsstiller disse kravene.  
 
5.2 EØS-avtalens krav til sanksjoner 
Direktivet om virksomhetsoverdragelse har ingen konkrete bestemmelser om 
sanksjoner.141 EØS-avtalens artikkel 3 inneholder imidlertid en generell forpliktelse for 
Norge til å ”treffe alle generelle eller særlige tiltak som er egnet til å oppfylle de 
forpliktelser som følger av denne avtale”. Den tilsvarende bestemmelsen i EF-traktatens 
artikkel 5 er utdypet i EF-domstolens dom mot Storbritannia.142 Domstolen kommer 
først med noen generelle bemerkninger til krav til sanksjoner. Domstolen uttaler at når 
et direktiv ikke fastsetter en særlig sanksjon for overtredelse eller henviser til nasjonale 
bestemmelser, skal medlemsstatene ” træffe alle foranstaltninger, som er egnede til at 
sikre fællesskabsrettens gennemslagskraft. Videre uttaler domstolen at: 
”Medlemsstaterne har et skøn med hensyn til valget av sanktioner, men skal dog drage 
omsorg for, at overtrædelser av fellesskabsretten sanktioneres efter samme materielle 
og processuelle regler, som efter national rett gælder for overtrædelser af samme art og 
grovhed, og sanktionen skal under alle omstændigheder være effektiv, stå i rimeligt 
forhold til overtrædelsen og have en afskrækkende virkning”.143 
                                                 
141 Artikkel 8 i det opprinnelige direktivet fra 1977 forpliktet medlemslandene til å ”sette i kraft de lover 
og forskrifter som er nødvendige for å etterkomme dette direktiv”. Bestemmelsen er ikke videreført i 
direktivet av 2001. 
142 EF-domstolens dom av 8. juni 1994, sak C-382/92. 
143 Jf. premiss 55. 
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I følge Storbritannias lovgivning, kunne en arbeidsgiver som unnlot å drøfte med 
representantene for arbeidstakerne i forbindelse med en virksomhetsoverdragelse 
pålegges en økonomisk sanksjon, som gikk ut på å betale erstatning til de berørte 
arbeidstakerne. Det var imidlertid satt en øvre grense på erstatningsbeløpet. I tillegg 
skulle det trekkes fra det beløpet som arbeidsgiveren eventuelt var forpliktet til å betale 
til arbeidstakerne hvis han overtrådte en annen lov, hvoretter arbeidsgiveren skulle 
drøfte med arbeidstakernes representanter i tilfelle av oppsigelser begrunnet i bedriftens 
økonomiske forhold. Dette medførte at den økonomiske sanksjon mot overtredelse av 
informasjons- og drøftingsplikten ble lite effektiv i de tilfeller hvor det samtidig ble 
foretatt oppsigelser av arbeidstakere av økonomiske årsaker. Arbeidsgiveren måtte i 
disse tilfellene kun betale det eventuelle overstigende beløpet. Siden det var satt en øvre 
grense på erstatningsbeløpet, ville også dette begrense de tilfellene hvor det faktisk ble 
et overstigende beløp. Domstolen uttaler at den økonomiske sanksjonen dermed var 
”avsvækket eller endog opphævet”.144 Sanksjonen var ikke tilstrekkelig avskrekkende i 
disse situasjonene, og Storbritannia hadde derfor ikke oppfylt kravet i EF-traktatens 
artikkel 5.  
 
Etter denne dommen oppstilles det et kvalitetskrav til medlemslandenes 
sanksjonssystem ved brudd på informasjons- og drøftingsplikten. Medlemslandene er 
pålagt å innføre sanksjoner som er tilstrekkelig effektive og avskrekkende.  
 
5.3 Sanksjoner i norsk rett 
Problemstillingen videre er hvilke sanksjoner som finnes i norsk rett og om disse er 
tilstrekkelig effektive og avskrekkende til å tilfredsstille kravene etter EØS-
forpliktelsene. I det følgende behandles de ulike sanksjonsmulighetene.  
 
                                                 
144 Jf. premiss 57. 
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5.3.1 Straff  
Brudd på reglene om arbeidstakernes rettigheter ved virksomhetsoverdragelse kan 
sanksjoneres etter straffebestemmelsene i arbeidsmiljølovens kapittel 14 og 
straffelovens (strl.)145 kapittel 3A om foretaksstraff.  
 
Straffebestemmelsen i aml. § 85 første ledd bestemmer at ”innehaver av virksomhet, 
arbeidsgiver eller den som i arbeidsgivers sted leder virksomheten” ved overtredelser av 
lovens bestemmelser kan straffes med bøter og/eller fengsel i inntil tre måneder. 
Strafferammen skjerpes til fengsel i inntil 2 år under særdeles skjerpende 
omstendigheter, jf. andre ledd. Også uaktsomme overtredelser og medvirkning straffes, 
jf. første ledd. I forarbeidene uttales det at bøtestraff vil være den normale 
reaksjonsformen, men at fengselsstraff bør ilegges ved grovere overtredelser.146 Det må 
antas at brudd på informasjon og drøftingsplikten normalt ikke vil anses som en grov 
overtredelse av lovens bestemmelser, og bot vil derfor være den normale reaksjonen. 
Boten tilfaller statskassen.147 
 
Foretaksstraff kan ilegges etter straffelovens (strl.) §§ 48 a og 48 b, som gir hjemmel for 
bøter eller fradømmelse av retten til å drive virksomhet. Det er foretaket som sådan som 
ilegges straff. Det fremgår av forarbeidene at rettighetstap er en inngripende reaksjon 
som bør brukes med varsomhet.148 Bot vil være den klart vanligste reaksjonen, og det 
antas at rettighetstap kun vil forekomme unntaksvis.149 Det er derfor vanskelig å tenke 
seg at brudd på informasjons- og drøftingsplikten vil resultere i fradømmelse av retten 
til å drive virksomhet, slik at bøtestraff vil være den normale reaksjonen også etter 
denne bestemmelsen.  
  
Spørsmålet om straffesanksjonen i praksis er en tilstrekkelig effektiv sanksjon, vil bero 
på hvordan straffebestemmelsene tolkes og anvendes. For å oppfylle EØS-
forpliktelsene, må bøtenivået ligge så høyt at straffen virker tilstrekkelig avskrekkende. 
Så vidt vites finnes det ingen eksempler fra rettspraksis hvor det er idømt straff verken  
                                                 
145 Lov av 22.mai 1902 nr. 10.  
146 Jf. Ot.prp. nr. 3 (1975-76) merknad til § 72 på s. 121.  
147 Jf. strl. § 27. 
148 Jf. Ot,prp. nr. 27 (1990-91) kapittel 8.3.4. 
149 Jf. Ot.prp. nr. 27 (1990-91) kapittel 8.5. 
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etter aml. kapittel 14 eller strl. kapittel 3A for overtredelse av bestemmelsene om 
informasjon og drøfting.150 Selv om overtredelse av arbeidsmiljølovens bestemmelser 
etter aml. § 85 er straffbart i seg selv uavhengig av hva de skal beskytte, viser 
rettspraksis at det oftest er brudd på lovens krav om forebyggende vernetiltak som 
straffes. Et av hovedformålene med arbeidsmiljøloven er å forebygge ulykker og 
helseskader i arbeidslivet,151 og rettspraksis på området gjelder i det vesentlige forhold 
hvor ansattes liv eller helse er satt i fare. Straffebestemmelsene passer ikke like godt ved 
brudd på informasjons- og drøftingsplikten, ettersom straff er en belastende reaksjon, og 
domstolene kanskje vil være tilbakeholdne med å idømme straff ved slike vage og 
skjønnsmessige bestemmelser hvor det er vanskelig å si hvor grensen for det straffbare 
går. Dette kan være grunnen til at det ikke finnes rettspraksis tilknyttet anvendelsen av 
straffebestemmelsene på dette området. I så fall vil straffesanksjonen være lite effektiv 
ved brudd på informasjons- og drøftingsplikten. 
 
I praksis kan det også være et moment i hvilken utstrekning politi og påtalemyndighet 
prioriterer, følger opp og fremmer slike saker. Det kan være et problem i forhold til 
bestemmelsens effektivitet om slike saker ofte blir henlagt.  
 
Siden det ikke finnes eksempler i rettspraksis på hvordan straffesanksjonen blir 
benyttet, er det vanskelig å treffe en konklusjon om hvorvidt sanksjonen tilfredsstiller 
kravene etter EØS-avtalen. Domstolenes og politi og påtalemyndighetens fremtidige 
behandling av denne type straffesaker vil vise hvorvidt kravene er tilfredsstilt. Dersom 
det viser seg at straffesanksjonen blir benyttet og bøtenivået settes tiltrekkelig høyt, vil 
sanksjonen være tilstrekkelig effektiv og avskrekkende i forhold til EØS-forpliktelsene. 
 
5.3.2 Ugyldige oppsigelser  
En mulig sanksjon mot brudd på informasjons- og drøftingsplikten er at eventuelle 
oppsigelser i tilknytning til virksomhetsoverdragelsen blir kjent ugyldige. Det kan være 
noe unaturlig å omtale er slik virkning som en sanksjon, men siden både forarbeidene 
og øvrig teori bruker dette begrepet, vil det også bli gjort i denne fremstillingen. 
                                                 
150 Overtredelse av plikten er straffesanksjonert også i Danmark, men heller ikke her er det registrert at 
sanksjonen er anvendt, jf. Klingsten (2002) s. 310. 
151 Jf. aml. § 1. 
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Aml. § 73 C hindrer ikke at det blir foretatt oppsigelser i forbindelse med 
virksomhetsoverdragelser dersom oppsigelsene kan begrunnes i andre forhold, for 
eksempel driftsinnskrenkninger.152 Ved avgjørelsen av om en oppsigelse anses saklig 
etter aml. § 60, skal det foretas en skjønnsmessig avveining hvor det blant annet legges 
vekt på om saksbehandlingen har vært tilfredsstillende. Forutsetningen for at 
saksbehandlingsfeilen skal medføre at oppsigelsen anses usaklig er at det er rimelig 
grunn til å tro at resultatet ville blitt et annet om bedriften hadde gått fram slik den 
skulle.153 Feilen må altså kunne ha innvirket på resultatet.154 En usaklig oppsigelse skal 
som hovedregel kjennes ugyldig dersom arbeidstakeren krever det.155 
 
Departementet uttaler i forarbeidene til § 73 E at ”en unnlatelse av informasjons- og 
drøftingsplikten bør veie tungt i domstolenes vurdering av saksbehandlingen ved 
oppsigelser i forbindelse med driftsinnskrenkninger.”156 Brudd på informasjons- og 
drøftingsplikten i forbindelse med virksomhetsoverdragelser vil derfor være et moment 
ved saklighetsvurderingen av oppsigelser etter § 60. Man må imidlertid merke seg at 
departementet uttaler at bruddet bør veie tungt i vurderingen av saksbehandlingen, som 
kun er et av flere momenter i saklighetsvurderingen. Departementet sier med andre ord 
ikke at en unnlatelse skal veie tungt i den helhetlige saklighetsvurderingen.  
 
Noen typer saksbehandlingsfeil vil lettere kunne innvirke på resultatet enn andre. Når 
det gjelder hvilken virkning saksbehandlingsfeilen vil ha på beslutningen om 
oppsigelse, må man derfor sondre mellom ulike typer brudd på informasjons- og 
drøftingsplikten. Det er for eksempel vesentlig forskjell på en feil i form av å drøfte med 
de ansatte i stedet for deres tillitsvalgte og det å ikke informere eller drøfte i det hele 
tatt. Det siste tilfellet må tillegges størst vekt, og departementets uttalelse gjelder dette 
tilfellet. Det må imidlertid antas at en unnlatelse av plikten til å informere og drøfte 
sjelden vil innvirke på beslutningen om oppsigelse, slik at oppsigelsen anses usaklig og 
                                                 
152 Jf. kapittel 2.4 ovenfor. 
153 Jf. Fanebust (1997) s. 212. 
154 Jf. også Rt 1972 s. 1330 på s. 1333: ”Avgjørelsen er alene om den kritikkverdige fremgangsmåte har 
hatt innflytelse på det grunnlag styret fattet sitt vedtak på”. 
155 Jf. aml. § 62 første ledd. 
156 Jf. Ot.prp. nr. 71 (1991-92) kapittel 4.11. 
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dermed kan kjennes ugyldig. Det må imidlertid vurderes konkret i de enkelte tilfellene 
hvor stor betydning feilen har hatt. 
 
Det er mer sannsynlig at brudd på informasjons- og drøftingsplikten virker sammen 
med andre forhold hvoretter oppsigelsen etter en samlet vurdering blir kjent ugyldig. Et 
eksempel på dette fra rettspraksis er Hålogaland lagmannsretts dom av 30. april 1996.157 
To ansatte i en fiskebedrift hadde blitt sagt opp som følge av driftsomlegging og 
rasjonalisering. De ansatte ble ikke ansett for å ha hatt noen reell medinnflytelse i 
beslutningsprosessen, og ledelsen hadde derfor brutt drøftingsplikten etter 
Hovedavtalen. Oppsigelsen ble kun kjent ugyldig for en av arbeidstakerne. Bruddet på 
drøftingsplikten var her ikke eneste årsak til ugyldigheten. Retten la mest vekt på at 
vedtaket om oppsigelse ble truffet på et for tidlig tidspunkt, uten at behovet for 
arbeidskraft var tilstrekkelig avklart. Saksbehandlingsfeilen i form av brudd på 
drøftingsplikten kom i tillegg til dette, og etter en samlet vurdering av forholdet ble 
oppsigelsen kjent ugyldig.  
 
Det er klare svakheter ved en sanksjon i form av ugyldige oppsigelser. Sanksjonen kan 
bare få virkning dersom det i tilknytning til virksomhetsoverdragelsen blir foretatt 
oppsigelser. I tillegg fører ikke brudd på plikten automatisk til at oppsigelsen anses 
usaklig og dermed kan kjennes ugyldig, men er kun et moment med i vurderingen. På 
bakgrunn av EF-domstolens dom mot Storbritannia, vil en slik sanksjon ikke 
tilfredsstille kravene som EØS-avtalens artikkel 3 stiller til effektivitet. 
 
5.3.3 Erstatning til de berørte arbeidstakerne 
Det første mulige erstatningsgrunnlaget for arbeidstakerne er erstatning etter de 
alminnelige erstatningsreglene. Dette forutsetter at det kan påvises et økonomisk tap 
som følge av at informasjons- og drøftingsreglene ikke er overholdt og at de øvrige 
vilkårene er oppfylt. Det hører imidlertid med til sjeldenhetene at et slikt brudd fører til 
et påviselig økonomisk tap. Erstatning etter de alminnelige erstatningsreglene synes  
                                                 
157 LH-1995-578. Dommen har relevans fordi drøftingsbegrepet i Hovedavtalen og aml. § 73 E er det 
samme, jf. kapittel 4.2 ovenfor. 
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derfor ikke å være en tilstrekkelig effektiv sanksjon til å tilfredsstille EØS-
forpliktelsene. 
 
Et annet mulig erstatningsgrunnlag er aml. § 62 andre ledd. Dersom det i tilknytning til 
virksomhetsoverdragelsen foretas oppsigelser som blir ansett som usaklige blant annet 
på grunn av brudd på informasjons- og drøftingsplikten, kan arbeidstakerne kreve 
erstatning etter denne bestemmelsen. Erstatningen er ikke bare en skadeserstatning til 
dekning av det økonomiske tap, men også en billighetserstatning hvor ikke-økonomiske 
forhold skal tas i betraktning.158 Erstatningsbeløpet kan dermed overstige det 
økonomiske tap, og arbeidsgiveren kan ”straffes” for brudd på plikten gjennom 
erstatningsutmålingen. I den nevnte dommen fra Hålogaland lagmannsrett159 tilkjente 
retten arbeidstakeren kroner 30 000 i erstatning for ikke-økonomisk tap som følge av 
oppsigelsen. Retten la vekt på at det innebar en stor belastning å bli utsatt for usaklig 
oppsigelse, at det var svakheter ved arbeidsgiverens beslutningsprosess og at 
arbeidsgiveren fremsatte krav om fratreden med vesentlig mer belastende begrunnelse 
enn det var grunnlag for. Siden erstatningen er knyttet til oppsigelser, følger det 
imidlertid allerede av kapittel 5.3.2 ovenfor at dette heller ikke er en tilstrekkelig 
effektiv sanksjon i forhold til EØS-avtalens artikkel 3.  
 
Vi har ingen bestemmelser i norsk rett som uavhengig av om det foretas oppsigelser og 
om det foreligger et påviselig økonomisk tap gir de berørte arbeidstakerne rett til noen 
form for økonomisk sanksjon i form av betaling av godtgjørelse eller erstatning ved en 
overtredelse av informasjons- og drøftingsplikten. En bestemmelse som automatisk 
forpliktet arbeidsgiveren til en slik erstatning ved brudd på plikten kunne tenkes å være 
et egnet alternativ for å tilfredsstille kravene som følger av EØS-avtalen, forutsatt at 
erstatningen settes tilstrekkelig høyt. 
 
                                                 
158 Jf. Ot.prp. nr 41 (1975-76) s.75. 
159 LH-1995-578. 
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5.3.4 Pålegg og tvangsmulkt fra arbeidstilsynet 
Etter aml. § 77 kan arbeidstilsynet gi pålegg ”som er nødvendige for gjennomføringen 
av bestemmelsene gitt i og i medhold av denne lov”. Dersom pålegget ikke er oppfylt  
innen en fastsatt frist, kan det ilegges løpende tvagsmulkt inntil det oppfylles, jf. 
aml. § 78. I forhold til brudd på informasjons- og drøftingsplikten er problemet at siden 
plikten inntrer ”så tidlig som mulig”, vil det være lite hjelp for arbeidstakerne at de blir 
informert og drøftet med på foreskrevet måte først etter at pålegg er gitt. Om de ansatte 
eller deres representanter ikke er informert om planene om virksomhetsoverdragelsen, 
kan det også ta noe tid før det oppdages at virksomhetens plikt ikke er overholdt og 
dermed før arbeidstilsynet kan gi pålegg. Pålegget og eventuelt den løpende 
tvangsmulkten vil ikke kunne reparere den skaden som allerede er skjedd. Sett fra 
arbeidsgiverens side vil han kunne oppfylle plikten straks etter pålegget er gitt og 
dermed unngå tvangsmulkt, eller i hvert fall gjøre den minimal. Denne sanksjonen vil 
derfor ikke være særlig avskrekkende og vil neppe oppfylle kravene i EØS-avtalen. 
 
5.3.5 Alternative sivilrettslige sanksjoner  
Vi har heller ingen lovhjemmel eller rettsavgjørelse i norsk rett som slår fast at 
virksomhetsoverdragelsen ikke skal få konsekvenser for arbeidstakerne før 
informasjons- og drøftingsplikten er oppfylt. I praksis vil dette komme de 
arbeidstakerne til gode som motsetter seg overføringen. For de som benytter seg av 
retten etter aml. § 73 B til å følge med til den nye innehaveren, vil ikke en slik sanksjon 
ha like stor interesse. Det vil derfor uansett være tvilsomt om dette vil være en 
tilstrekkelig sanksjon mot overtredelser.160 
 
Det er også hevdet i teorien at arbeidstakernes representanter bør kunne anlegge 
søksmål mot arbeidsgiverne og eventuelt fremsette begjæring om midlertidig forføyning 
etter tvangsfullbyrdelsesloven kapittel 15 for å håndheve retten til informasjon og 
drøftinger.161 Det redegjøres ikke nærmere for vilkårene for midlertidig forføyning, men 
                                                 
160 Jf. Friberg mfl. (2001) s. 584. 
161 Jf. Friberg mfl. (2001) s. 584. 
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det må antas at disse ikke er tilstede ved en situasjon som den foreliggende, jf. 
tvangsfullbyrdelsesloven § 15-2.162 
 
5.3.6 Hovedavtalen 
Siden Hovedavtalen kun gjelder i virksomheter som er tilknyttet LO og NHO, kan den 
ikke regnes med ved vurderingen av om Norge har tilstrekkelige effektive og 
avskrekkende sanksjoner i forhold til EØS-forpliktelsene ved overtredelse av 
informasjons- og drøftingsreglene. På bakgrunn av at et stort antall arbeidstakere er 
beskyttet av Hovedavtalen, vil det allikevel redegjøres for hovedpunktene i dens 
sanksjonsbestemmelser. 
 
Hovedavtalen har en egen bestemmelse om sanksjoner ved brudd på reglene om 
informasjon og drøftelser i § 9-19. Dette er en ren straffebestemmelse. Boten tilfaller 
ikke ”fornærmede”, men Hovedorganisasjonenes Fellestiltak Bedriftsutvikling.163 
Bestemmelsen innebærer derfor ingen innskrenkning i partenes adgang til å kreve 
erstatning for økonomisk tap for øvrig.164 
 
Nr. 2, første punktum gir hjemmel for å ilegge bot ved grovt brudd på reglene. Bot kan 
ilegges både arbeidstaker- og arbeidsgiversiden. Det er presisert i andre punktum at 
også tillitsvalgte kan ilegges bot ved grove brudd på lojalitetsplikten dersom de har 
mottatt konfidensiell informasjon etter reglene i §§ 9-3 til 9-6. Ved vurderingen av om 
bedriftens brudd er grovt, må det i følge LOs kommentarer blant annet legges vekt på 
utvist skyld, om det er et klart brudd, om det foreligger gjentakelse, om innklagede har 
søkt å rette opp bruddet og om tariffbruddet er økonomisk motivert. Det vil også være 
av betydning hvilke informasjons- og drøftingsregler som er brutt og hvilke ulemper 
dette har påført arbeidstakerne.165 Disse momentene er ikke nevnt i NHOs 
kommentarer, som kun nevner at grensen må fastsettes gjennom partene og nemndas 
praksis.166 Det må imidlertid antas at disse momentene vil være relevante i en 
enhelhetsvurdering av om bruddet er grovt. NHOs kommentarer nevner heller ingen 
                                                 
162 Om vilkårene se Thor Falkanger i Jussens Venner hefte 2 1993 s. 144-146. 
163 Jf. § 9-19 nr. 7. 
164 Jf. § 9-19 nr. 8. 
165 Jf. LOs kommentarer til Hovedavtalen 2002-2005 s.143. 
166 Jf. NHOs kommentarer til Hoveddavtalen 2002-2005 s. 40. 
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momenter som inngår i vurderingen av om de tillitsvalgtes brudd på lojalitetsplikten er 
grovt, men etter LOs kommentarer må det blant annet legges vekt på spredningens 
skadepotesial og utvist skyld fra den tillitsvalgtes side. Offentliggjøring av fortrolige 
anbudsdokumenter og børssensitiv informasjon vil lett kunne betraktes som grove 
brudd.167 Også her må det antas at disse momentene vil være relevante i 
helhetsvurderingen.  
 
Tvister om det foreligger grovt brudd skal behandles etter saksbehandlingsreglene i   
§ 2-3.168 Dersom det er uenighet om det foreligger grovt brudd, kan LO eller NHO 
bringe tvisten inn for sanksjonsnemnda.169 Dette må skje innen en måned etter 
forhandlingenes avslutning. 
 
LO og NHO kan bli enige om botens størrelse dersom partene er enige i at det foreligger 
et grovt brudd. Om de ikke klarer å bli enige om botens størrelse, kan hver av partene 
bringe sanksjonsspørsmålet inn for sanksjonsnemnda. 170  
 
Nr. 6 inneholder nærmere bestemmelser om sanksjonsnemnda. Ved grovt brudd kan 
nemnda etter tredje ledd ilegge bot begrenset oppad til kroner 300 000. Bestemmelsen 
gir anvising på hvilke momenter det skal legges vekt på ved fastsettelsen av botens 
størrelse, nemlig utvist skyld, bruddets grovhet, økonomisk evne og forholdene ellers. 
Videre skal det legges vekt på om den innklagede har rettet opp eller forøkt å rette opp 
det påståtte grove brudd. Nemndas avgjørelse er endelig, jf. fjerde ledd. 
 
Dersom virksomhetsoverdragelsen fører til oppsigelse og informasjonsplikten ikke er 
oppfylt i forhold til hva som er relevant for oppsigelsen, har arbeidstakerne som blir 
oppsagt krav på ekstra lønn etter § 9-11. 
 
En svakhet ved sanksjonsreglene i Hovedavtalen, er at det kun bøtelegges ved grove 
brudd på bestemmelsene og at bot heller ikke da er obligatorisk, jf. bruken av ordet 
”kan”.  
                                                 
167 Jf. LOs kommentarer til Hovedavtalen 2002-2005 s.144. 
168 Jf. § 9-19 nr. 3. 
169 Jf. § 9.19 nr. 4. 
170 Jf. § 9-19 nr. 5. 
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6 KONKLUSJON 
 
Fremstillingen har belyst og tatt stilling til de spørsmål som oppstår i forbindelse med 
de ansattes rett til å bli informert og drøftet med forut for en virksomhetsoverdragelse, 
herunder, hvem som er plikt- og rettighetssubjekt etter bestemmelsen, når plikten 
inntrer, hva det skal informeres om, innholdet i drøftingsbegrepet og hvilke følger 
arbeidsgiverens eventuelle brudd på plikten medfører. 
.  
Fremstillingen har imidlertid vist, ut fra det foreliggende rettskildegrunnlaget, at 
bestemmelsene i aml. § 73 E er nokså vage og skjønnsmessige, slik at det er vanskelig å 
fastslå det nøyaktige innholdet i arbeidstakernes rettigheter. Dette kan innebære at 
arbeidstakerenes vern etter bestemmelsen svekkes i forhold til om innholdet hadde vært 
klarere angitt.  
 
Det er i tillegg usikkert hvorvidt sanksjonsbestemmelsene i norsk rett tilfredsstiller de 
krav som følger av EØS-avtalen til effektivitet. Straffesanksjonen171 er den eneste som 
kan tilfredsstille disse kravene, men på grunn av manglende rettspraksis på området er 
det vanskelig å fastslå dens effektivitet. At straffesanksjonen ikke er anvendt i praksis, 
kan imidlertid antyde at sanksjonen ikke er så anvendelig ved brudd på informasjons- 
og drøftingsplikten og dermed heller ikke er særlig effektiv. Dersom straffesanksjonen 
viser seg å være lite effektiv, vil dette medføre en ytterligere svekkelse av 
arbeidstakernes vern.  
 
Lovgiver burde etter dette ha tatt klarere stilling til innholdet i arbeidstakernes 
rettigheter, da bestemmelsens skjønnsmessige karakter reiser mange ubesvarte 
tolkningsspørsmål. I tillegg burde sanksjonsmulighetene ved eventuelle brudd ha vært 
bedre tilpasset reglene. 
 
 
 
                                                 
171 Jf. aml. § 85 og strl. Kapittel 3A. 
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